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IZJAVA O AVTORSTVU MAGISTRSKEGA DELA 
Podpisana Severina Ušen, študentka magistrskega študija, programa Uprava. II stopnje, z 
vpisno številko 04042218, sem avtorica magistrskega dela z naslovom Problem 
neuresničevanja Ustave Republike Slovenije na področju kolektivnih usluţbenskih 
razmerij. 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
− je priloţeno delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela, 
− sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam 
v predloţenem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili, 
− sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloţenega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili, 
− sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloţeno delo, in sem to tudi jasno zapisala v predloţenem delu, 
− se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerimi 
so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorskih in sorodnih pravicah, Uradni list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira 
tudi z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo, 
− se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloţeno 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo, 
− je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam z 
objavo dela v zbirki »Dela FU«. 
 











Magistrsko delo je pokazatelj nekaterih pomanjkljivosti v sami interpretaciji kolektivnih 
pogodb, pogajanj in zakona o delovnih razmerjih v Sloveniji. Upoštevajoč pravno ureditev, 
so kolektivne pogodbe neke vrste specialni zakon urejanja pravic dela, delovnih pogodb in 
pogajanj, ki ob tem nastanejo.  
Poleg delovno pravne ureditve v Sloveniji delovno razmerje urejajo še kolektivne 
pogodbe. Njihov namen je dogovarjanje, sklenitev in določanje pogojev dela s strani 
delodajalcev in delovnih organizacij (sindikatov). Poglavitni namen kolektivnih pogajanj je 
v avtonomnem urejanju delovnih razmerij, izhajajoč iz skupne ustavne tradicije evropskih 
drţav, s čimer je tudi institucionalno vgrajeno v pravo EU in drţav članic EU. Kolektivna 
pogodba temelji na prostovoljnosti in soglasju, podobno kot pri pogodbah iz civilnega 
prava. Sam zakon o kolektivnih pogodbah dejansko nakazuje na sprejem obveznosti, ki jih 
pa zakon ne predpisuje, saj ne določa, kakšna naj bo vsebina kolektivne pogodbe.  
Prav iz tega razloga bi bilo treba izhajati iz čim širše avtonomije posameznega dela, saj bi 
le-to bilo jasneje urejeno in definirano, kar smo prikazali s pomočjo praktičnega primera. 
Ugotovitve so bile predvsem teoretične narave, vendar dovolj jasne, da je vsaka 
posamezna kolektivna pogodba dejansko tudi individualne narave, saj jo vsako stranka 
torej na eni strani (delavec) podpiše (sklene) prostovoljno, čeprav se narava dela morebiti 
kasneje prikaţe v drugačni luči in je morebiti manj ugodna za zaposlene, kakor je bilo na 
prvi pogled videti. To je bil tudi cilj magistrskega dela: prikazati pomanjkljivosti v delu 
kolektivnih interpretacij.  





Problem exercise of the constitution of the Republic of Slovenia on the 
collective relationships staff: 
Master's thesis is an indication of some of the deficiencies in their own interpretations of 
collective agreements, negotiations and the Employment Relations Act in Slovenia. Taking 
into account the legal status of collective agreements have some kind of a special law 
regulating the rights of labor, labor contracts and negotiations that arise. 
In addition to labor regulation in Slovenia, the employment relationship is governed by 
the national collective agreements. Their purpose is to negotiate, conclude and determine 
the conditions of work by employers and professional organizations (trade unions).  
The main purpose of collective bargaining is an autonomous organization of labor 
relations, starting from the constitutional traditions common to European countries, which 
is institutionally embedded in EU law and EU Member States. Collective agreement on a 
voluntary basis and by mutual agreement, as with contracts of civil law. Sam Collective 
Agreements Act actually indicates acceptance of the obligations that the law does not 
prescribe, as does not specify what should be the content of collective agreements. 
It is for this reason, it is necessary to proceed from the broadest possible autonomy of 
the individual work, since it would be-to be more clearly defined and regulated, as we 
have shown, using a practical example.  
The findings were mostly theoretical nature, but clear enough that each collective 
agreement actually individual character, as it is each party, therefore, on the one hand 
(worker) sign (concluded) on a voluntary basis, although the nature of the work may later 
appear in a different light and it may be less favorable to employees than was at first 
sight. This was also the aim of the master's work: to show deficiencies in the work of 
collective interpretations. 
 
Keywords: labor and uployment law, collective agreement, the labor legislation. 
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Delovno pravo je posebna pravna veja, ki ureja delovna razmerja kot trajno pravno 
urejena razmerja med delodajalcem in delavcem. Usluţbensko pravo pa kot del delovnega 
prava ureja posebnosti delovnih razmerij, kadar so delodajalci drţava, lokalna skupnost in 
druge osebe javnega prava. V Sloveniji to področje urejata predvsem Zakon o delovnih 
razmerjih- za delavce, zasebni sektor (v nadaljevanju ZDR) in Zakon o javnih usluţbencih 
(v nadaljevanju ZJU), pri čemer ZDR velja tudi za javne usluţbence, razen če poseben 
zakon ne določa drugače (ZDR se torej uporablja subsidiarno). Poleg ZDR in ZJU imamo 
še področne zakone, npr. Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, 
Zakon o policiji, Zakon o sistemu plač v javnem sektorju idr., ki posamezna vprašanja 
urejajo drugače in na osnovi katerih je bila izdana vrsta podzakonskih predpisov. 
Pomemben vir so tudi kolektive pogodbe in splošni akti delodajalca. Prav tako pa mora RS 
kot demokratična drţava in članica EU pri oblikovanju svojega notranjega prava 
upoštevati norme mednarodnega prava. To velja tudi za področje delovnega prava in 
obenem kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca in delavca.  
»Pri usluţbenskem pravu je posebna pravna veja, ki s samostojnimi delovnopravnimi 
instituti deloma pa z uporabo civilnega in upravnega prava ureja delovna razmerja kot 
trajno pravno urejena razmerja med delodajalcem in delavcem pri delu in v zvezi z delom. 
Ker je delavec šibkejša stranka v delovnem razmerju in je ekonomsko odvisen od dela, 
individualno delovno pravo posebej pravno varuje interese delavcev in njihovo 
dostojanstvo ter upošteva ustavno pravico delavcev do svobode dela. »Zanj nedvomno 
velja, da poleg urejanja delovnih razmerij javnih usluţbencev, ureja tudi pravila o 
kadrovski evidenci, načrtovanju, organizaciji in sistemizaciji delovnih mest in funkcij ter o 
socialnem partnerstvu v javnem sektorju. Usluţbensko pravo mora zagotavljati ravnoteţje 
med pritiski, ki so jim podvrţeni javni usluţbenci ter posebnim statusom in privilegiji, ki jih 
dobijo v zameno« (Bohinc, Cerar, Rajgelj,  2006, str. 19). 
Temeljni značilnosti delovnih in usluţbenskih razmerij sta odplačnost in podrejenost. 
(Bellardi, 2007). Oboje je temelj delovnemu in usluţbenskemu kot posebne vrste ne-
civilno pravnemu pogodbenemu razmerju. Prav tako je za delovno in usluţbensko pravo 
značilno, da se delno pravno ureja s pogodbenimi pravili, drugi, večji del pa s pravili 
javnega prava. Naloga delovnega oz. usluţbenskega prava je na eni strani ekonomska, 
torej kar najbolj učinkovito urediti razmerja med delodajalci in delojemalci v prid ciljem, 
kot so gospodarska rast, kakovostno in racionalno opravljanje javnih sluţb, čim večja 
zaposlenost, kar najmanjša brezposelnost ipd. Na drugi strani pa je cilj varstvo poloţaja 
šibkejšega v tem razmerju, to je delojemalca z uzakonitvijo vrste standardov minimalnih 
pravic ter z vzpostavitvijo socialnega varstva (pokojninskih, invalidskih, zdravstvenih, 
zaposlitvenih, socialnovarstvenih zavarovanj) (Kresal-Šoltes, 2011, str. 29). 
 
2 
NAMEN: magistrskega dela je prikazati pomanjkljivosti v uresničevanja kolektivnih 
pogajanj, čeprav se le ta ţe v osnovi urejena po Ustavi Republike Slovenije. Tema je 
izredno zanimiva, saj je tudi literatura na to temo zelo skopa, okrnjena in hkrati nejasno 
definirana za slehernega bralca, prav zato sem jo ţelela predstaviti in raziskati temelje 
kolektivnih razmerij in pogodb. Magistrsko delo je predvsem teoretično in analitično 
zasledovalo strokovnjake z obravnavanega področja, ki jim je skupno to, da so še vsi 
mnenja, da se Kolektivna pogajanja in njihovo interpretiranje šele razvija. Cilj 
magistrskega dela je bil v ugotovitvi, ali je uvedba številnih sprejetih mednarodnih 
dokumentov in drugih dokumentov primerjalna z nacionalno ureditvijo področja 
kolektivnih pogodb in kje so tiste razmejitve, ki bi jih bilo potrebno morebiti prevetriti kar 
smo sicer dokazali na podlagi domače delovno pravne zakonodaje.  
Pregled dosedanjih raziskav usluţbenskega prava in delovnega pravo je posebna pravna 
veja, ki s samostojnimi delovnopravnimi instituti, deloma pa z uporabo civilnega in 
upravnega prava, ureja delovna razmerja kot trajno pravno urejena razmerja med 
delodajalcem in delavcem pri delu in v zvezi z delom (Kresal Šoltes, 2011, str. 45–49). 
Pravna teorija razvršča delovno pravo na kolektivno (kolektivne pogodbe, socialno 
partnerstvo, sodno varstvo pravic, sodelovaje zaposlenih pri upravljanju, udeleţba pri 
rezultatu podjetja) in na individualno delovno pravo (posamezne pravice in pravna 
razmerja pri pogodbi o zaposlitvi). 
Za delovno in usluţbensko pravo je značilno, da se pravno ureja delno s pogodbenimi 
pravili (obsega pogodbo o zaposlitvi na ravni razmerja med delavcem in delodajalcem ter 
vrsto kolektivnih pogodbenih ravni in delno s pravili javnega prava) (Bohinc, Cerar, 
Rajgelj, 2006, str. 511−518). 
Lahko bi se reklo, da je takšno stanje torej nedorečeno in verjetna posledica razlike 
stopenj poznavanja zakonodaj, direktiv, trendov po posameznih drţavah, kjer jo teorija 
prakse opredeljuje kot priznanje avtonomije socialnih partnerjev, ki je temelj kolektivnih 
pogodb in hkrati pogodbenih strank kot instrument neposrednega, dogovornega urejanja 
sicer konfliktnih ekonomsko-socialnih razmerij s stani udeleţencev teh razmerij (po Cerar, 
Jamnikar, Smrkolj, 2004). 
CILJ: predmet raziskovanja je osredotočen predvsem na kolektivno pogodbo in 
usluţbenska razmerja ter skuša odgovoriti na vprašanje razmerja med zakonom in 
kolektivno pogodbo ter kakšne so njene omejitve za stranke. S tem delom skušam 
analizirati zaključek magistrskega dela in primerjati domačo veljavno zakonodajo na 
področju kolektivnih pogodb v sorazmerju z drugimi pravnimi okvirji, iz katerih naša 
ureditev kolektivne pogodbe tudi izhaja. Predvsem me zanima problematično področje 





V samem magistrskem delu smo izhajali iz naslednjih hipotez: 
 H1: Predpostavljam, da je pri urejanju kolektivnih pogodb primerno izhajati iz čim 
širše avtonomije kolektivnega pogajanja, pri katerem menim, da sta obe stranki 
pogodbe dokaj svobodni tako glede izbire kakor tudi vsebine pogodbe, in sicer v 
mejah zakona in njihovih pristojnostih ter predvsem v okviru sindikalne svobode. 
 
 H2: Na temelju sinteze rezultatov podanih v številnih strokovnih diskusijah1 trdim, 
da ima kolektivna pogodba lahko tudi širše aspekte reševanja delovnopravne 
zakonodaje v praksi. 
 
 H3: Predpostavljam, da je na področju kolektivnih sporov včasih treba poseči po 
alternativnih moţnosti reševanja le-teh v smislu intervencije vlade. 
 
 H4: Na podlagi vpogleda v Ustavo RS, kjer so določene kolektivne pravice, lahko 
domnevamo, da je tematika kolektivnih delovnih razmerij enako urejena za 
delavce zasebnega in delavce javnega sektorja.  
 
Pri H1 smo izhajali iz tega, da je pri urejanju kolektivnih pogodb primerno izhajati iz čim 
širše avtonomije kolektivnega pogajanja, kar smo s teoretičnimi prijemi tudi 
predpostavljali. Saj so lahko kolektivna pogajanja v javnem sektorju pomemben doprinos 
za skladno delovno okolje in učinkovitejše javne storitve vsem drţavljanom. H2 se je 
navezovala na širše aspekte delovnopravne zakonodaje v praksi, do katerih smo prišli s 
pomočjo izsledkov (Kresal-Šoltes, 2011). Pri tretji hipotezi je raziskava naletela na 
problematiko avtonomnosti kolektivnega pogajanja za javni sektor, kjer je tudi njihova 
kolektivna pogodba podrejena še drugim zakonom, kot so zakon o javnih usluţbencih, 
zakon o plačah javnih usluţbencih idr. Da je pri kolektivnih delovnih sporih treba poseči po 
alternativnih moţnostih reševanja sporov, smo predhodno ţe dokazali na osnovi teorije, 
prav tako pa smo to dokazali tudi na praktičnem primeru trenutnega dogajanja s strani 
Policije, ki si je s stavko skušala pridobiti tiste pravice, ki ji iz kolektivnih pogodb tudi 
pripadajo enakovredno kot drugim zaposlenim v javnem sektorju. Pri H4 smo zasledovali 
posamezne ozko ali napačno interpretirane kolektivne pogodbe, ki veljajo za specifične 
poklice, kot so policija, zdravstvo, šolstvo idr., čeprav pri obojih tako zasebnem kakor 
javnem sektorju najprej izhajamo in Zakona o delovnih razmerjih in potem še iz kolektivne 
pogodbe med delodajalcem in delavcem.  
METODA RAZISKOVANJA je določena po principu iskanja gradiva na spletnih straneh 
od uradnih institucij do ministrstev, knjigarn, strokovnih revij, strokovnih objav 
                                           
1 Katarina, Kresal-Šoltes (Vsebina kolektivne pogodbe). 
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strokovnjakov z usluţbenskega prava in delovnopravne zakonodaje s področja po Sloveniji 
in hkrati mednarodno primerjalna (študije primera: Nemčije, Francije in Italije). 
V nalogi so uporabljene predvsem metode deskriptivne narave, kar pomeni, da smo se 
lotili pojasnjevanja ţe obstoječih dejstev, procesov in pojavov brez vzročnega razlaganja. 
Prav tako je uporabljeno logično sklepanje z deduktivno analizo logičnih spoznanj iz ţe 
obstoječih analiz, čeprav so le-te precej okrnjene. Pri samem raziskovanem delu smo 
izhajali iz štirih hipotez. Prav tako je bila uporabljena tudi sistematična razlaga pravnih 
norm, kakor tudi analogija sklepanj in primerjava podobnih primerov izhajajoč iz 
kolektivne pogodbe. Med najpomembnejšo pa sodi pravna analogija, ki nam je pomagala 
razumeti posamezno pravno načelo, na katerega smo naleteli med samim raziskovalnim 
delom. 
Z analizo primarnih in sekundarnih virov, predvsem pravnih aktov in raziskovalnih poročil, 
smo raziskali področje delovnopravne zakonodaje, javnega in zasebnega sektorja, vlogo 
kolektivnih pogodb in njeno urejenost ter podatke primerjali s Slovenijo in le-te primerjali 
z ureditvami drugih drţav članic Evropske unije, kot so Francija, Nemčija, Belgija in Italija. 
Pri primerjavi pravno-formalnega okvira delovno-pravne zakonodaje in kolektivnih sporov 
pogosto naletimo na vsebinsko neurejena vprašanja predvsem s področja pravic 
zaposlenih, ki jih danes vse bolj uveljavljajo z moţnostjo soupravljanja, sodelovanja pri 
dobičkih, ali bodisi uveljavljajo svoje pravice preko sindikatov. Čeprav razne direktive in 
smernice ter Zakoni narekujejo načine reševanja oziroma odprave kolektivnih sporov in 
teţav, so le-ti še pogosto prisotni bodisi v primeru zasebnega sektorja ali javnega, saj gre 
pogosto pri njih za napačno vsebinsko interpretacijo. Prav tako opazimo, da se vse več 
kolektivnih pogajanj na ţalost še vedno najraje rešuje po sodni poti in manj na različne 
mirne načine. 
Uporabnost rezultatov raziskovanja se bo nanašala na vsebinsko uporabo in uvajanje 
načinov reševanja pereče problematike kolektivnih pogajanj. Namen kolektivnih pogodb, 
ki so sklenjene na podlagi ZSPJS je, da se zaščiti tako zaposlene v javnem sektorju kot 
tudi zaposlene pri zasebnih delodajalcih, ki opravljajo javne storitve. V Sloveniji 
reprezentativnost sindikatov določi minister za delo, v slovenski zakonodaji ni posebnih 
določb o veljavnosti kolektivne pogodbe v javnem sektorju, niti ni postopkovnih pravil, ki 
urejajo sklepanje teh pogodb. Vsebina kolektivnih pogodb v Sloveniji je najšibkejša točka. 
V Sloveniji se teţave, ki so povezane z vsebino kolektivnih pogodb povzročile zaustavitev 
izvajanja ZSPJS v praksi. Zakonodajalec ni sprejel odločitve, da se uredi plače in 
minimalne delovne pogoje zaposlenih v javnem sektorju z zakonom, saj so kolektivne 
pogodbe le dodatno orodje za razširitev teh pravic. 
V slovenski zakonodaji imajo delavci pravico do stavke, to pravico je moč omejiti z 
zakonom, če to zahteva varstvo javne koristi. Zakon, ki ureja stavko, je Zakon o stavki iz 
leta 1991, ki ureja postopkovne in vsebinske omejitve. Glavna formalna omejitev je 
dolţnost zaposlenih, da se stavko napove, kot to določa zakon. Roki se razlikujejo za 
zasebni sektor in za javni sektor. Drug element je postopek sprave, ki bi pripeljal do 
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rešitve za obe strani. Vsebinske omejitve so stroţje za zaščito javnega interesa v 
primerjavi z zasebnim. Izhodišče teh omejitev je, da so javne storitve in delovanje drţave 
in vladnih teles bistvenega pomena. Slovenski pravni sistem namreč nima učinkovitih 
mehanizmov za nadzor zakonitosti stavke, kar sem skušala prikazati, in sicer kako določiti 
sedanji način reševanja problematike kolektivnih pogajanj v praksi in njeno vsebinsko 
razumevanje.  
V prvem poglavju se podrobneje lotimo razlogov za uvod v magistrsko nalogo, izbiro teme 
in primerne literature za njeno raziskavo, kjer nadaljujemo v drugo poglavje 
opredeljevanja usluţbenskega sistema in ureditve le-te za javne usluţbence. V drugem 
poglavju podrobneje opredeljujemo terminologije, povzete po različnih strokovnjakih s 
tega področja o poloţaju javnih usluţbencev, terminološke preglede, pojme v slovenski 
teoriji ter razvoj javnega usluţbenca. Tretje poglavje je v celoti namenjeno javnim 
usluţbencem in funkcionarjem ter razmejitvam med njimi, pravno ureditev poloţaja pravic 
in dolţnosti funkcionarjev, kjer nadaljujemo v obseg veljavnosti usluţbenskega prava, 
predvsem v institucionalni, koncentrični krog. 
V četrtem poglavju sledi podrobno opredeljevanje kolektivnih pogodb, vrste kolektivnih 
pogodb, pogajanj, ustavnopravnih meja avtonomije kolektivnih pogajanj, kjer pride do 
izraza analizirano vprašanje razmerja med ustavno varovano avtonomijo kolektivnega 
pogajanja in drugimi pravicami, ki iz ustave tudi izhajajo. Poglavje zaključimo z 
mednarodno primerjavo med študijami primera in Slovenijo. 
V petem poglavju sledimo v uresničevanje kolektivnih pogajanj preko predstavnikov 
sindikata, mirnih reševanj sporov, sodnih poti, arbitraţ, sodelovanj delavcev pri 
upravljanju. 
Dobljeni teoretični rezultati so zbrani v sam zaključek magistrske naloge, ki je zastavljena 
kognitivno in primerjalno pravno, saj ob tem upoštevamo dogajanja in prakso iz 
primerjalno pravnih ureditev nekaterih drţav članic EU z domačo in tujo sodno prakso 
delovnih in ustavnih sodišč. Primerjalno pravna analiza se navezuje na nekatere drţave, ki 
imajo prav tako visoko stopnjo pokritosti zaposlenih s kolektivno pogodbo, med katerimi 
smo primerjali drţave, kot so Francija, Belgija in Nemčija v primerjavi s slovensko 
ureditvijo, kar je podano v zadnjem poglavju. Vse dobljeno pa strokovno in nazorno 
analiziram v zaključku magistrskega dela in podam nek deleţ k stroki in znanosti.  
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2 USTAVNI OKVIR 
Slovenija je pravna in socialna drţava urejena izhajajoč ţe iz 2. člena Ustave Republike 
Slovenije, ki narekuje, da morajo biti avtonomni viri-kolektivne pogodbe v skladu z ustavo. 
To pomeni, da so kolektivne pogodbe kot avtonomni pravni vir tudi v skladu z ustavnostjo 
in zakonitostjo. Skupščina Republike Slovenije je na osnovi temeljne ustavne listine o 
samostojnosti in neodvisnosti ter temeljnih človekovih pravic in svoboščin, temeljne in 
trajne pravice slovenskega naroda do samoodločbe in iz zgodovinskega dejstva, da smo 
Slovenci v večstoletnem boju za narodno osvoboditev izoblikovali svojo narodno 
samobitnost in uveljavili svojo drţavnost, sprejela Ustavo R Slovenije. Ustava je najvišji 
splošni pravni akt, s katerim drţava predpiše splošna načela in oblike svoje politične in 
druţbene ureditve. 
Pravna teorija razlikuje med formalno in materialno opredelitvijo ustave. Formalni pojem 
ustave izraţa njeno pravno moč oziroma najvišjo stopnjo pravne veljave, ki jo ima ustava 
kot pravni akt, materialni pojem ustave pa obsega vsebino pravnih načel in pravil, ki jih 
ustava zajema ali pa bi jih morala zajemati (Bohinc, Cerar, Rajgelj, 2006, str. 202). 
Zakoni, podzakonski predpisi in drugi splošni akti morajo biti v skladu z Ustavo. 
Zakoni morajo biti v skladu s splošno veljavnimi načeli mednarodnega prava in z 
veljavnimi mednarodnimi pogodbami, ki jih je ratificiral drţavni zbor, podzakonski predpisi 
in drugi splošni akti pa tudi z drugimi ratificiranimi mednarodnimi pogodbami. 
Podzakonski predpisi in drugi splošni akti morajo biti v skladu z Ustavo in z zakoni. 
Posamični akti in dejanja drţavnih organov, lokalnih skupnosti in nosilcev javnih pooblastil 
morajo temeljiti na zakonu ali na zakonitem predpisu (153. člen Ustave RS). 
Ustava RS  v 1. členu določa, da je Slovenija demokratična republika, kar pomeni, da ima 
v Sloveniji oblast ljudstvo, kar drţavljani po eni strani izvršujejo neposredno, po drugi 
strani pa posredno, preko predstavnikov v drţavnih organih. V sodobnih druţbah 
prevladuje posredna oz. predstavniška demokracija, neposredna demokracija  
(referendum, ljudska iniciativa, peticija) pa imajo dopolnilno vlogo. Demokratičnost 
sistema pa se kaţe tudi v zagotovljeni svobodi zdruţevanja ter sodelovanja pri 
sprejemanju odločitev. 
 Ustava v 2. členu določa, da je Slovenija pravna drţava, kar zajema številna pod 
načela: 
 načelo delitve oblasti, 
 načelo vezanosti izvršilne in sodne veje oblasti na zakon, 
 načelo pravne varnosti, 
 načelo javnosti prava, 
 načelo enakosti pred zakonom, 
 načelo neodvisnosti sodnikov in sodstva, 
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 načelo pravičnosti, 
 prepoved povratne veljave pravnih predpisov ipd. 
 
Slovenija pa je po 2. načelu Ustave opredeljena tudi kot socialna drţava, kar pomeni, da 
drţava ustrezno skrbi za materialno in socialno varnost drţavljanov. Drţava mora postaviti 
neko ravnovesje med delovanjem gospodarstva na eni strani ter druţbenimi sferami, kot 
so: izobraţevanje, zdravstvo, kultura in socialna varnost, na drugi strani (Bohinc, Cerar, 
Rajgelj, 2006, str. 206–210). 
Ustave sodobnih druţb pravno varstvo zaposlenih obravnavajo kot pomembno druţbeno 
vrednoto. Tudi slovenska ustava posredno in neposredno varuje zaposlene. Ustavne 
norme, ki so temelj Slovenije kot socialne drţave, v okviru pravnega sistema gradijo 
skladen delovno pravni podsistem (2. člen Ustave Republike Slovenije) in določila 66. 
člena Ustave Republike Slovenije, po katerem drţava ustvarja pogoje za zaposlovanje in 
za delo ter zagotavlja njuno zakonsko varstvo. Torej ima vsak delavec pravico do delovnih 
pogojev, ki so primerni njegovemu zdravju, varnosti in dostojanstvu (Vodovnik, 2014). 
Prav tako iz Ustave RS izhaja tudi, da le-ta na vsak način varuje delavce ne glede na to, 
ali njegova delovna pogodba izhaja samo iz delovnopravne zakonodaje, torej ZDR in ZJU 
ali je podkrepljena tudi s kolektivno pogodbo. Med temeljne ustavne pravice iz kolektivne 
pogodbe pa sodijo za delavce tudi pravica o sindikalni svobodi (urejena ţe v 76. členu 
Ustave RS), ter pravica do stavke (urejena v 77. členu Ustave RS) in tudi pravica delavcev 
do sodelovanja pri upravljanju (izhajajoč ţe iz 75. člena Ustave RS). Vse te pravice pa so 
tudi temelj dodatnih pravic iz kolektivnih pogodb urejenih za delavce, ki se urejajo še 
podrobneje glede na tip kolektivnih pogodb dela.     
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3 USLUŢBENSKI SISTEM 
3.1 OPREDELITEV JAVNEGA SEKTORJA IN JAVNEGA USLUŢBENCA 
»Uprava je obseţen in druţbeno zelo pomemben organizacijski sistem, ki naj bi deloval v 
skladu s splošnimi druţbenimi interesi in v interesu vsakega posameznika. Prav zaradi 
tega je treba ta sistem nenehno prilagajati konkretnim zahtevam časa in prostora ter 
nenehno in sistematično izobraţevati ljudi, ki delajo v upravi. Vendar pa reorganizacija 
upravnih sistemov ni nikoli povsem končana« (Haček, 2001, str. 108). 
Javni sektor je izraz, s katerim zajamemo vse javnoupravne organizacije (ali osebe). Je 
celota vseh javnih oseb javnega prava – drţave in vseh drugih oseb javnega prava, ki jim 
drţava zagotavlja subjektiviteto in določena pooblastila. 
V javnem sektorju se opravljajo javne funkcije, uresničujejo javni interesi in zadovoljujejo 
javne potrebe. Gre za tiste zadeve, za katere se sprejme odločitev, da jih bodo urejali kot 
javne zadeve na ravni drţave ali lokalne skupnosti. 
Te organizacije delujejo v javnem interesu in zadovoljujejo javne potrebe. Nekatere 
organizacije nimajo lastne pravne subjektivitete (status pravne osebe) druge pa to imajo. 
Pravne osebe, ki delujejo v javnem sektorju, imenujemo javne osebe javnega prava. Za te 
pravne osebe velja poseben (javno) pravni reţim. Financirajo se iz javnih sredstev, imajo 
monopolni poloţaj in poseben reţim nadzora (Virant, 2009, str. 13–15). 
Obstoj javnega sektorja opravičuje zaščita javne koristi in zadovoljevanja javnega interesa 
(Čebulj, 2005). 
Značilnosti javnega sektorja so:  
• javna odgovornost – načelo: javno polaganje računov, 
• velikost in kompleksnost upravnega aparata, 
• delovna intenzivnost upravne panoge, 
• velika pripadnost zaposlenih, 
• etika javnega dela s politično nevtralnostjo, nepristranskostjo in nepodkupljivostjo. 
 
Javni sektor v skladu s standardno klasifikacijo dejavnosti (SKD1) zajema štiri dejavnosti: 
• L − javna uprava, obramba in sociala, 
• M − izobraţevanja, 
• N − zdravstvo in socialno varstvo, 
• O − druge javne, skupne in osebne storitve. 
 
Po tej definiciji javnega sektorja Urad za makroekonomske analize in razvoj (UMAR) 
objavlja gibanje plač za javni sektor (Kerševan, 2005, str. 41). 
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Javni sektor oziroma javna uprava je v zadnjih dvajsetih letih prešla skozi številne reforme 
in preobrazbe, ki so postale predvsem posledica trţnih in političnih mehanizmom in novo 
nastale druţbe kapitalističnih pogledov. Pogosto so se dogajale in se še dogajajo 
nekritična uvajanja podjetniških načel v javni sektor. Upravljanje in upravo namreč 
srečamo povsod, kjer so organizacije, zato je treba opozoriti na to, da je javna uprava in 
njeno upravljanje povsem drugačno od posamezne organizacije (Virant, 2009, str. 
15−16).  
Javno upravljanje je torej upravljanje v javnih zadevah, javna uprava pa je uprava v 
javnih zadevah (Virant, 2009, str. 18). Dejstvo pa je, da morajo snovalci javnega 
upravljanja temeljiti na načelih zakonitosti in pravičnosti ter zadovoljevanju javnih potreb 
javnosti in manj zadovoljevanju ekonomske učinkovitosti, ki prihaja v ospredje v zadnjih 
nekaj letih, ko se Slovenija kot celota spopada z gospodarsko krizo in reorganiziranjem 
javnega denarja in s tem posledično krčenja ter zategovanja pasu javnim usluţbencem, ki 
so posledično temu zadnjih nekaj let tudi tarča drţavljanov z opazkami nezadovoljstva 
njihovega dela ipd. (Virant, 2009, str. 29).  
V strokovni literaturi med raziskovalci in drugimi avtorji, ki se ukvarjajo s terminom 
javnega usluţbenca, bomo izredno teţko zasledili enotno definicijo o tem, kdo je javni 
usluţbenec, zato v nadaljevanju podajamo tisto, ki je zakonsko urejena  po Zakonu o 
Javnih usluţbencih. Javni usluţbenci so posamezniki, ki sklenejo delovno razmerje v 
javnem sektorju (1. člen ZJU). Zakon loči uradnike od drugih javnih usluţbencev, 
strokovno tehničnih javnih usluţbencev. Javni usluţbenci, ki v organih opravljajo 
spremljajoča dela, so strokovno-tehnični javni usluţbenci (v nadaljnjem besedilu: 
strokovno-tehnični usluţbenci). Spremljajoča dela so dela na področju kadrovskega in 
materialno-finančnega poslovanja, tehnična in podobna dela ter druga dela, ki jih je treba 
opravljati zaradi nemotenega izvajanja javnih nalog organa (tretji odstavek 23. člena 
ZJU).  
»Javni usluţbenec izvršuje javne naloge na osnovi in v mejah ustave, ratificiranih in 
objavljenih mednarodnih pogodb, zakonov in podzakonskih predpisov. Javni usluţbenec 
izvršuje javne naloge strokovno, vestno in pravočasno. Pri svojem delu ravna po pravilih 
stroke in se v ta namen stalno usposablja in izpopolnjuje, pri čemer pogoje za strokovno 
izpopolnjevanje in usposabljanje zagotavlja delodajalec. Javni usluţbenec ravna pri 







Slika 1: Prikaz delovnega kroga javnih usluţbencev 
 
Vir: Cvetko (2002, str. 19) 
Osnovna in izhajajoča naloga javnega usluţbenca je vsekakor zagotavljati in opravljati 
naloge za drţavljane, uporabnike javnih storitev. Delati in biti zaposlen v javni upravi 
oziroma javnem sektorju torej pomeni izvajati vse naloge za dobrobit drţavljanov. Poleg 
vseh podrobnih nalog in zadolţitev, ki jih opravljajo javni usluţbenci ne smemo pozabiti 
tudi na to, da so poleg storitev tudi pomembni še naslednji dejavniki, in sicer so to: 
kakovost dela, resnost storitev, zanesljivost, učinkovitost v samo delo in učinkovitost 
institucij kot celote ter zaupnost v delo, ki ga opravljajo javni usluţbenci (Černigoj-Sadar, 
2004). 
Uradniško delovno mesto je tisto delovno mesto, na katerem se opravljajo javne naloge, 
in delovna mesta vodij finančne, računovodske, kadrovske, pravne sluţbe in sluţbe za 
informatiko, glavne pisarne in sluţbe za stike z javnostmi. Sem sodijo tudi delovna mesta 
javnih usluţbencev, na katerih se opravljajo zahtevnejša spremljajoča dela, ki so 
bistvenega pomena za izvrševanje nalog organa in za opravljanje katerih je zahtevano 
poznavanje javnih nalog organa ter najmanj visoka strokovna izobrazba (51. člen Uredbe 
o notranji organizaciji, sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih javne uprave in 
pravosodnih organih). 
Poloţaj je uradniško delovno mesto, na katerem se opravljajo naloge vodenja, ki 
vsebujejo vodstvene naloge (načrtovanje, organiziranje, usmerjanje in nadzor) in 
najzahtevnejše strokovne naloge ali naloge nadomeščanja in neposredne pomoči 
uradnikom na poloţajih generalnega direktorja in generalnega sekretarja v ministrstvih, 
direktorja organa v sestavi in direktorja vladne sluţbe (namestniki) (80. člen ZJU). 
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Javni in temeljni element vsake javne sluţbe je torej javni usluţbenec oziroma njegovo 
delovno mesto. Sodobni pogled na javnega usluţbenca danes ponazarja na druţbeno 
koristno delo oziroma funkcijo. Prav tako je javni usluţbenec del aparata, ki je zadolţen za 
izvrševanje javnega interesa, ki se izraţa po demokratični poti v obliki sprejetih zakonov, 
političnih odločitev in drţavnega proračuna (Virant, 2009, str. 187).  
3.2 ZAPOSLITEV V JAVNEM IN ZASEBNEM SEKTORJU 
V zasebni sektor spadajo podjetja, ki imajo lastnika in temu njegova podjetja prinašajo 
denar oziroma mu kopičijo dobiček. S tem denarjem, ki ga zasluţijo, lahko lastnik plačuje 
svoje zaposlene. O tem, kako visoko plačo bodo imeli zaposleni, se določa v skladu z 
zakonom in dogovorom, pogodbo, ki so jo sklenili z lastnikom podjetja. Razlika od javnega 
sektorja je, da za tiste, ki delajo v javnem interesu, zanje skrbi drţava, zasebni sektor 
skrbi zase in sam razporeja dobiček, ki ga ustvari. Drţava sicer občasno zasebnemu 
sektorju finančno pomaga: 
• če podjetnik odpira novo tovarno, 
• če zaposli večje število delavcev, 
• če so v finančni stiski. 
 
Tako lahko zasebni sektor opredelimo kot vse, kar ni vključeno v javni sektor, ukvarja se z 
gospodarsko dejavnostjo, namen katere je pridobitnost in neodvisnost od drţavnega 
proračuna, prav to je temeljna razlika med javnim in zasebnim sektorjem, posledično pa 
to pomeni veliko bolj fleksibilno zakonodajo na področju zaposlovanja, moţna so tudi 
večja odmikanja od zakonskih določb, kar je moč zaznati pri določanju pravic in 
obveznosti delavcev (Vodovnik, 2005). 
Zasebni sektor je vse tisto, kar ne sodi v javni sektor. Tukaj gre predvsem za gospodarska 
področja, ki ne sodijo v sam skupek javnega sektorja. Zanj je značilno, da morajo na vrhu 
imeti direktorja ali lastnika zasebnega sektorja, ki je odgovoren, kakšna bo plača 
zaposlenih, na kakšen način bo z njimi sklepal pogodbe o zaposlitvi ter kakšne narave so 
le-te. Zaposlitve se ne razlikujejo veliko od zaposlovanja v javnem sektorju, razlika je prej 
v tem, da je zakonodaja v zasebnem sektorju bolj ohlapna in svobodna (kar pomeni, da 
se lahko delavca odpusti hitreje, enostavnejše in laţje), medtem ko v javnem sektorju ni 
tako enostavno. Prav iz razloga večje konkurence je tudi zaposlitev v zasebnem sektorju 
moţno hitreje izgubiti ali bodisi tudi dobiti (Vodovnik in Brezovar, 2013). 
V zasebnem sektorju prevladujejo dela za določen čas, kar za javni sektor ne velja, saj je 
večina zaposlitev sklenjena za nedoločen čas, torej so zaposleni v javnem sektorju 
relativno sigurni. 
V javnem sektorju je delodajalec drţava, medtem pa je zaposlitev v zasebnem sektorju 
prepuščena subjektivni volji in presoji delodajalca. Zaposlovanje v zasebnem sektorju je 
odvisno od potreb delodajalca in dejavnosti, s katero se podjetje oz. firma ukvarja. Danes 
v času vsesplošne gospodarske krize ne bi bilo treba razlagati, po kakšnem principu se  
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zaposluje v zasebnem sektorju, saj gre predvsem za vodilo nujnosti po zaposlitvi, kakor 
po sposobnosti in strokovnosti novega delavca, kar v javnem sektorju ni mogoče, saj gre 
bolj za poostren postopek zaposlovanja novih delavcev (Vodovnik in Nunin, 2007). 
Številne drţave članice Evropske unije so uvedle nove reforme v javni upravi v času 
priključevanja Evropski uniji, kjer so prehajale iz tradicionalnega na fleksibilen model 
oziroma trţno usmerjen javni menedţment. Za tradicionalnega je bilo značilno, da je 
zagotavljal zgolj storitve in dobrine, medtem ko nov koncept javne uprave v praksi temelji 
na ločevanju politike od javne uprave, čeprav je to izredno teţko, temeljna naravnanost k 
rezultatom, učinkovitosti, strokovnosti, kakovosti storitev ter tudi merjenju učinkovitosti in 
hkrati tudi merjenju zadovoljstva uporabnikov javnih storitev, celovita usmerjenost k 
uporabnikom, decentralizacija, vse večje uvajanje konkurenčnosti, uvajanje inovativnosti, 
teţnja po novostih in razbremenitvah odvečnih administrativnih bremen, vse boljši in 
hitrejši razvoj komunikacijskih kanalov, dostopnosti ter teţnja k vse večji gospodarni 
porabi finančnih sredstev in sredstev, namenjenih za njeno učinkovito delovanje (Kavčič in 
Grad, 2008, str. 131).  
Zelo zanimiva je tudi intenziteta uvajanja nove reforme javne uprave, saj je bila le-ta 
velikokrat in v veliko primerih odvisna od politike in politične oblasti ter od lokalne ravni in 
seveda posledično tudi od uprave same, če se je bila pripravljena podrediti novim 
spremembam. Uvajanje sprememb je namreč zahtevalo veliko dodatnega prilagajanja in 
pa seveda tudi reorganizacijo dela in delovnega procesa, s čimer je del zaposlenih javnih 
usluţbencev imel teţave, saj nova javna uprava temelji predvsem na čim bolj kvalitetnem 
zagotavljanju kvalitetnih in hitrih storitev za svoje drţavljane oziroma uporabnike. 
Uvajanje nove javne uprave ja tako potekalo ponekod centralizirano ali od zgoraj navzdol 
ali celo obratno od spodaj navzgor, torej tudi preko lokalne ravni na višjo raven torej 
drţave kot celote. Poleg številnih sprememb je javna uprava temeljila tudi na dodatnem 
prilagajanju in spremljanju njihovega novega dela s pomočjo ustanovljene komisije, ki je 
proučevala učinke novega uvajanja (Cerar in drugi, 2004, str. 29). 
Posebnosti so predvsem usmerjene v vse višji kakovostni nivo javnih storitev, prav tako 
pa se naravnanost novih storitev kaţe k uporabniku t. i. one-step (v eni pisarni ali vse na 
enem mestu, urediti različne upravne zadeve, ki jih potrebujejo). Danes so ocenjevanje 
javnih usluţbencev, napredovanje in plače ter usposabljanje centralizirano in standardno 
določeni (Drobnič, 2009). 
Recesija, ki se je pojavila na celotnem evropskem in tudi svetovnem merilu, pa je hkrati 
tudi pripomogla k številnim sankcijam in reorganizacijam ter se izrazila tudi v javni upravi. 
Med ljudmi splošno vlada prepričanje, da javna uprava in njen kader delajo slabo in hkrati 
tudi premalo ter, da so za svoje delo preveč plačani. Prav iz tega razloga se je javna 
uprava primorana ves čas delovanja dokazovati, da temu ni tako. Tako so sprejeli tudi 




Kodeks ravnanja javnih usluţbencev 
Na kakovost kolektivnih pravic javnih usluţbencev vpliva uspešnost uveljavljanja etike v 
upravo. V upravi se postopno uveljavljajo metode«novega javnega menedţmenta«, ki bi 
nadomestile zastarele birokratske metode upravljanja v javnem sektorju. To je proces, ki 
je značilen za sodobno, demokratično druţbo, katera postaja manj avtoritativna in bolj 
odprta. Tako morajo dobro upravo zagotavljat uradniki, sistemsko pa je zanje odgovorna 
pravna ureditev oblasti in javne uprave, ter gibki menedţment (Pečarič, 2008, str. 251). 
Za izboljšanje organizacijske klime in kulture je v javni upravi bistven človeški dejavnik, ki 
mora imet ustrezen model upravljanja s človeškimi viri. Treba je krepiti etične vrednote 
javnega usluţbenca: skrb za učinkovitost, ekonomičnost dela, odgovornost pri delu, 
zakonitost delovanja, spoštovanje ljudi,.. 
Kodeks JU zavezuje, da morajo biti lojalni delodajalcu in pri tem opravljati javne naloge. 
Od JU2 se tudi pričakuje, da je pri opravljanju svojih nalog in obveznosti lojalen 
delodajalcu, naloge pa mora opravljati predvsem strokovno, nepristransko, vestno, 
kvalitetno s čimer mora upoštevati le javni interes in dejanske okoliščine za izvedbo svojih 
nalog in konkretnih primerov, ki jih rešuje. Prav tako morajo biti JU spoštljivi v odnosu do 
nadrejenih in prav tako v odnosu do drţavljanov, ki jim tudi sluţijo (Ur. l. RS, št. 8/01). 
Jerovšek (1997, str. 3−4) je pred leti v uvodu svoje knjige z naslovom Etika upravnega 
dela zapisal in opozoril na razmerje med drţavo in posameznikom, ki je v razmerju do 
internega drţavnega aparata v bistvu v neenakopravnem poloţaju, kar je eno temeljnih 
vprašanj demokratične drţave. To pomeni, da je to razmerje odvisno celo bolj od upravne 
kulture in nekoliko manj od predpisane drţavne zapovedi. To po njegovem pomeni, da 
vse bolj vstopa v ospredje upravna etika in morala zaposlenih bolj kakor zapovedane 
norme, po katerih naj bi JU delovali, to je nek temelj za sprejetje Etičnega kodeksa JU, ki 
pa se seveda vse bolj spreminja in dodaja, saj je danes izredno pomembna moralna 
podoba JU. Prav tako omenja, da sta pojma etika in morala prepogosto opredeljena 
nedosledno. Pri etiki gre namreč za raven teorije, pri morali pa za raven prakse. Tako je 
etika v bistvu teoretična disciplina o nravnosti, morala pa skupek nekih druţbenih 
predpisov, ki ne veljajo zmeraj, ampak veljajo v posameznem času in kulturi. Za 
odgovorno upravno delo oziroma delo JU je torej izredno pomembna veja, ki v bistvu 
opredeljuje človekovo moralno ravnanje oziroma najpomembnejša je človekova vest. Prav 
vest je namreč tista, ki usmerja človeka k njegovi pravilni presoji ravnanja. Etika JU je 
torej veda, ki proučuje moralo, moralna načela in moralno odločanje ter norme in 
postopke za odločanje v javni upravi. Kodeks JU naj bi narekoval, kako naj delavec v 
upravi ravna, da bi bilo njegovo ravnanje etično do njega samega, do drugih in do 
organizacijske enote, v kateri je tudi zaposlen. Kakšno ravnanje in obnašanje je pravilno 
pa je moč razsojati na podlagi veljavnih zakonov, predpisov, pravnih norm ipd. (Haček, 
2001, str. 110). 
                                           
2 JU (kratica uporabljana skozi vso magistrsko delo) javni usluţbenec. 
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Zaposlovanje javnega usluţbenca 
Delodajalec je pravna oseba, s katero je javni usluţbenec v delovnem razmerju. Kar se 
tiče drţavnih organov, je torej RS tista, ki v imenu drţavnega organa nastopi kot 
delodajalec, medtem ko je javni usluţbenec delavec, ki sklene delovno razmerje z drţavo 
oziroma v lokalnih skupnostih s predstojnikov, ki so mu zaupane naloge v zvezi z 
odločanjem in ustrezno upravljanje s človeškimi viri. Samo kadrovsko načrtovanje je zato 
v domeni menedţerjev, funkcionarjem pa so pridrţane odločitve splošnega pomena (na 
primer danes sistematizacija delovnih mest za JU) (Novak, 2004, str. 12). 
Kot navajata Cvikel in Korpič Horvat (2007, str. 1), »da varovanje javnega interesa 
zahteva večje omejitve avtonomije pogodbenih strank, javnega usluţbenca in delodajalca 
pri urejanju usluţbenskih razmerij kot v zasebnem sektorju.« Za zaposlene v zasebnem 
sektorju namreč velja načelo in favorem laboratoris3. Načelo opredeljuje, da se s pogodbo 
o zaposlitvi oziroma s kolektivno pogodbo določijo pravice, ki so za delavce ugodnejše, kot 
jih določa Zakon o delovnih razmerjih (Ur. l. RS, št. 42/02 in 103/07). 
Nove zaposlitve JU morajo biti vsekakor načrtovane in predvidene v kadrovskih načrtih. V 
tem kadrovskem načrtu najdemo tudi vse evidence prestrukturiranj, zmanjševanje števila 
zaposlenih, reorganizacijo dela, prestrukturiranje ipd. Prav tako zajema kadrovski načrt 
tudi število predvidenih pripravnikov, vajencev, dijakov, študentov na praktičnem pouku 
ali na posebnih potrebah po dodatni delovni pomoči v okviru povečanega obsega dela, ki 
je običajno trenutne narave (Ehrenberg, Smith, 2007). 
Načrtovanje novih zaposlitev za določen ali nedoločen čas je v javnem sektorju trenutno 
moţno samo, če pride do povečanega obsega dela, in v primeru, če tega ni mogoče 
opravljati z obstoječim številom ţe zaposlenih JU, kot opredeljuje ZJU v 42. členu. Najprej 
se seveda preveri, ali je mogoče novo delovno mesto nadomestiti z nekom znotraj istega 
organa. Če to ni mogoče, se lahko tudi uredi premestitev iz enega organa v drugega, če 
pa tudi to ni mogoče, se pripravi razpis za prosto delovno mesto. Če gre za premestitev 
delavca iz enega organa v drugega, potem se pripravi t. i. interni natečaj. Kot zanimivost 
naj omenimo, da danes iskanje novega zaposlenega ni več enostavno opravilo, kakor 
včasih, saj se zahteva veliko več inovativnosti in kreativnosti v posamezniku, vendar jo je 





                                           
3 Favorem laboratories (načelo „in favorem laboratoris“ v delovnih sporih velja pri urejanju 
posameznih pravic v zakonu, kolektivni pogodbi oz. pogodbi o zaposlitvi ter za razlago 
materialnega prava, ne pa za dokazno oceno). 
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Načelo javnega natečaja velja le za uradnike. Določa, da se uradniki izbirajo na javnem 
natečaju, razen v primerih, ko je z zakonom določeno drugače. V postopku javnega 
natečaja se kandidati obravnavajo enakopravno; izbira se opravi na podlagi izkazane 
boljše strokovne usposobljenosti, hkrati pa se neizbranim kandidatom omogoči pritoţba in 
sodno varstvo (27. člen ZJU). 
Omogočena jim je kariera z napredovanjem, ki je odvisna od strokovne usposobljenosti, 
delovnih in strokovnih kvalitet in rezultatov dela. Zakon omogoča tudi premeščanje 
uradnikov, delodajalec pa jih mora varovati pred šikaniranjem, groţnjami in podobnimi 
16 
ravnanji. V zvezi s tem jim mora zagotoviti plačano pravno pomoč (Vodovnik, 2013, str. 
160). 
»Delodajalec mora prosto delovno mesto objaviti. ZDR v 23. členu določa, da je objava 
prostih delovnih mest obvezna. Prav tako izhaja iz Ustave RS, ki v 49. členu določa, da je 
vsakomur pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. Navedena pravila o obvezni 
objavi veljajo tudi za javne usluţbence. ZJU zajema posebne določbe o javnem natečaju.  
Objava mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo, ki ne sme biti krajši 
kot osem dni, kar mora delodajalec v postopku izbire tudi upoštevati. Za objavo se šteje 
tudi objava v uradnih prostorih Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje.  24. člen ZDR 
določa, da se v primerih izjeme lahko pogodba o zaposlitvi sklene brez objave, ki so 
določene v samem zakonu. Ko gre za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi med delavcem 
in delodajalcem zaradi spremenjenih okoliščin, obveznosti delodajalca iz naslova 
štipendiranja, zaposlitev invalida po zakonu, zaposlitev za določen čas, ki po svoji naravi 
traja največ tri mesece v koledarskem letu, zaposlitev za nedoločen čas osebe, ki je pri 
delodajalcu opravljala pripravništvo oziroma, ki je bila pri delodajalcu zaposlena za 
določen čas in druge primere, določene z zakonom. 
V skladu z določili o objavi zakon posebej poudarja obveznost enakega obravnavanja 
glede na spol, kar je določeno v 26. členu ZDR. Če je različna obravnava spolov nujna 
zaradi dejanske zahteve delovnega mesta, je lahko upravičena. Pri kršitvi prepovedi 
diskriminacije pri zaposlitvi je delodajalec odškodninsko odgovoren neizbranemu 
kandidatu« (ZDR, 23–26. člen).  
Javni natečaj je vsekakor novost nove ureditve javnih usluţbencev in pomembna razlika v 
razmerju do ZDR, ki ureja zgolj javno objavo. Javni natečaj je obvezen za zaposlitev 
uradnika, za druge javne usluţbence (strokovno tehnična dela) pa veljajo pravila ZDR o 
javni objavi. Temeljno merilo natečaja je vsekakor strokovna usposobljenost za področje, 
pri čemer imajo tisti, ki ţe delajo na tem področju v upravi, dejansko prednost pri izbiri 
uradnika za določeno delovno mesto. Javni natečaj se po ZJU objavi v uradnem glasilu ali 
v dnevnem časopisu ter pri Zavodu za zaposlovanje Republike Slovenije. Rok za vlaganje 
prijav na javni natečaj ne sme biti krajši od 8 dni od dneva objave javnega natečaja (58. 
člen ZJU). Izmed prijavljenih kandidatov se odberejo tisti, ki na podlagi predloţenih 
dokazil izpolnjujejo natečajne pogoje in so s tem uvrščeni v izbirni postopek (Bohinc, 
Cerar, Rajgelj, 2006, str. 530). 
Interni natečaj 
Interni natečaj ureja Uredba o internem natečaju za javne usluţbence v organih drţavne 
uprave, drugih drţavnih organih in v upravah lokalne skupnosti, katera določa, da lahko 
organ, ki ţeli zapolniti prosto delovno mesto izvede interni natečaj. 
6. člen Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih drţavne uprave in v 
pravosodnih organih (Uradni list RS št. 139/2006, z dne 29. 12. 2006 in sprememba  
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Uradni list RS št. 104/20013, z dne 23. 12. 2010) natančno določa tudi objavo in 
sestavine internega natečaja: 
Predstojnik, ki ţeli zapolniti prosto delovno mesto, lahko izvede postopek »internega 
natečaja«. Interni natečaj se izvaja z namenom, da se pred uvedbo postopka za novo 
zaposlitev, omogoči zaposlenim javnim usluţbencem v organih drţavne uprave in drugih 
organih, ki po sporazumu z vlado vstopijo v interni trg dela, da pod enakimi pogoji 
kandidirajo za zasedbo prostega delovnega mesta in s ciljem, da se med prijavljenimi 
kandidati za zasedbo delovnega mesta izbere kandidata, ki je najbolj strokovno 
usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu. 
Javne usluţbence, zaposlene v organu, se posebej seznani, da je sproţen interni natečaj 
in da se lahko prijavijo na delovno mesto preko internega natečaja. Prijava na obvestilo o 
prostem delovnem mestu se šteje kot prijava na interni natečaj in se obravnava v okviru 
internega natečaja. 
Kadar se na zasedbo prostega delovnega mesta ne prijavi noben javni usluţbenec, ali v 
primeru, ko predstojnik oceni, da nihče od prijavljenih kandidatov v organu ni strokovno 
usposobljen za zasedbo delovnega mesta lahko začne s postopkom internega natečaja, s 
premestitvijo JU iz drugega organa.  
Objava internega natečaja poteka v elektronski obliki, na spletni strani ministrstva 
pristojnega za upravo. Prijave se posredujejo v pisni obliki. Za pisno obliko se šteje tudi 
prijava v elektronski obliki, pri čemur veljavnost prijave v elektronski obliki ni pogojena z 
elektronskim podpisom. Organi, ki so vključeni v interni trg dela, so dolţni zagotoviti, da 
se s prostim delovnim mestom, za katero lahko kandidirajo, pravočasno lahko seznanijo 
tudi javni usluţbenci, ki na delovnem mestu nimajo dostopa do računalnika, oziroma do 
spletne strani. Rok za vlaganje prijav ne sme biti krajši od osem dni od dneva objave 
internega natečaja, teči pa začne naslednji dan po objavi. Sama objava pa vsebuje 
podatke o organu, v katerem bo javni usluţbenec opravljal delo, kraju opravljanja dela, 
navedba nazivov, v katerih se bo opravljalo delo na delovnem mestu. Navedba o tem, ali 
gre za opravljanje dela za določen ali nedoločen čas, navedba pogojev za zasedbo 
delovnega mesta v skladu s sistemizacijo, navedba dokazil o izpolnjevanju pogojev za 
opravljanje dela, ki morajo biti priloţeni prijavi, kratek opis dela, navedba o poskusnem 
delu, če gre za delovno mesto, za katero je poskusno delo določeno s sistemizacijo.(10. 
člen Uredbe o postopku za zasedbo prostega delovnega mesta v organih drţavne uprave 
in pravosodnih organih.) 
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4 USLUŢBENSKO PRAVO 
4.1 RAZMEJITEV MED DELOVNIM IN USLUŢBENSKIM PRAVOM 
Delo je dejavnost ljudi, s katerim si človek zagotovi ekonomske razmere za ţivljenje 
(Vodovnik, 2006). Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v 
katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem 
za plačilo, osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca. 
V delovnem razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolţna izvrševati dogovorjene ter 
predpisane pravice in obveznosti (4. člen ZDR-1). 
Sistem urejanja pravnega in pogodbenega razmerja med delavcem in delodajalcem je 
delovno pravo, ki določa pravice in obveznosti zaposlenega in delodajalca, postavlja tudi 
pravila in varstvo pred prenehanjem delovnega razmerja in zagotavlja nadzor in posledice 
oz. sankcije. Pravice zaposlenega oz. delavca in delodajalca ureja zakonodaja delovnega 
prava. Glavni cilj delovnopravnih predpisov je varstvo in ureditev statusa delavca v 
odnosu do delodajalca. Zakon o delovnih razmerjih je podlaga in osnova delovnega prava, 
ki ureja delovni proces. To razmerje je krhko, saj je na eni strani delodajalec, ki stremi za 
zasluţkom, vmes pa je delavec, ki skuša zasluţiti s svojim delom čim več, torej zmanjšuje 
zasluţek delodajalca (Vodovnik, 2014, str. 16). 
Delovno pravo vsebuje številne vidike odnosov med sindikati, delodajalci in delojemalci. 
Sestavljeno je iz dveh področij: 
• kolektivno delovno pravo (tristransko razmerje med zaposlenimi, sindikati in 
delodajalcem); 
• individualno delovno pravo (ureja pravice posameznih delavcev ter njihovo 
varstvo).(Bellardi et al., 2007). 
Delovno pravo je torej kompromis med delavci in delodajalci ter medsebojnimi 
obveznostmi in dolţnostmi. Vire delovnega prava delimo na notranje in zunanje, notranje 
pa delimo še na avtonomne in heteronomne (Vodovnik, 2013, str. 79). 
Zunanji ali mednarodni so viri, kateri veljajo na ozemlju več drţav, delimo jih na : 
• univerzalne, te sprejemajo mednarodne organizacije in v svoj pravni red jih lahko 
sprejmejo vse drţave. Ena pomembnejših mednarodnih organizacij je Organizacija 
zdruţenih narodov, 
• multilateralne, ki veljajo na območju drţav, ki sporazum podpišejo, mednje 
spadajo akti Sveta Evrope (Konvencija o človekovih pravicah in temeljnih 
svoboščinah, katero je Slovenija ratificirala leta 1994 in Evropska socialna listina, 
katero je ratificirala leta 1999), 
• bilateralni pa so akti, katere skleneta dve drţavi, z njimi se večinoma urejajo 
vprašanja delavcev migrantov. 
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Notranji, avtonomni pravni viri »so formalno pravni akti, ki določajo norme na področju 
delovnega prava, na oblikovanje katerih imajo bistven vpliv subjekti delovnega prava. To 
je bistvena razlika od heteronomnih pravnih virov, ki jih sprejemajo pristojni drţavni 
organi (Vodovnik, 2007, str. 22).  
Mednje spadajo kolektivne pogodbe in splošni akti delodajalca. Ti pravni viri natančneje 
določajo medsebojne pravice in obveznosti, ki izhajajo iz sklenjene kolektivne pogodbe, 
ne morejo pa omejevati oz. določiti manj pravic ali naloţiti več obveznosti, kot jih je 
določil zakon (Steiner, 2008). 
Med splošne akte delodajalca pa lahko štejemo akt o sistematizaciji delovnih mest. Njih 
delodajalec sprejema zaradi organizacije, reda, discipline pri delu in delavec bi naj bil z 
njimi seznanjen. Heteronomne pravne vire sprejemajo drţavni organi, najpomembnejša 
med njimi je Ustava RS, sprejeta leta 1991, nato zakoni in podzakonski akti. Pomembnejši 
zakoni na področju delovnega prava so: Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o javnih 
usluţbencih, Zakon o sistemu plač v javnem sektorju …(Šturm, 202, str. 145). 
»Delovno pravo doţivlja v sodobnih razmerah precejšnje spremembe. Procesi globalizacije 
in procesi prenosa suverenosti drţav na mednarodne organizacije zahtevajo stalno 
preverjanje in dopolnjevanje delovno pravnih ureditev. Pri tem se pogosto v javnosti in 
tudi strokovni javnosti pojavljajo ideje, ki predlagajo pretirane posege v pravno ureditev 
delovnih razmerij. Po nekaterih predlogih naj bi krepitev moči svetovnega kapitala omejili 
z bistveno institucionalno okrepitvijo poloţaja zaposlenih in širšimi jamstvi za priznavanje 
ugodnejših delovnih pogojev zaposlenih. Po drugih skrajnih predlogih pa naj bi delovno 
pravo enostavno ukinili in delovna razmerja urejali po načelih civilnega prava. Oba skrajna 
pristopa sta rezultat grobih poenostavitev in neupoštevanja temeljnih zgodovinskih in 
kulturnih značilnosti sodobnih druţb. Treba ju je zavrniti z argumenti, ki jih ponuja 
sodobna druţboslovna znanost, obenem pa poiskati ustrezno ravnoteţje med 
zagotavljanjem ustrezne stopnje proţnosti delovnih razmerij in varnostjo zaposlenih v 
delovnem razmerju« (Vodovnik, 2007, str. 179). 
4.2 ZNAČILNOSTI DELOVNEGA IN USLUŢBENSKEGA PRAVA PO 
UREDITVI V RS 
Delovno pravo je posebna pravna veja, ki s samostojnimi delovnopravnimi instituti, 
deloma pa z uporabo civilnega in upravnega prava, ureja delovna razmerja kot trajno 
pravno urejena razmerja med delodajalcem in delavcem pri delu in v zvezi z delom. 
Pravna teorija razvršča delovno pravo na kolektivno (kolektivne pogodbe, socialno 
partnerstvo, sodno varstvo pravic, sodelovaje zaposlenih pri upravljanju, udeleţba pri 
rezultatu podjetja) in na individualno delovno pravo (posamezne pravice in pravna 
razmerja pri pogodbi o zaposlitvi) (Vodovnik in Noemi, 2009). 
Usluţbensko pravo pa je del delovnega prava, ki ureja posebnosti delovnih razmerij, pri 
katerih so delodajalci drţava, lokalna skupnost in druge osebe javnega prava. Za 
usluţbensko pravo je značilno, da njena narava ureja posebnosti delovnih razmerij javnih 
20 
usluţbencev, kjer se prepletajo sestavine upravnega prava, saj tudi izhaja iz posebnosti in 
narave upravnega dela kot takega, oziroma iz posebnih dejavnosti javnih sluţb, ki jih le-ti 
tudi izvajajo. (Pečarič, 2012, str. 19). Vsekakor je naloga usluţbenskega prava, da 
zagotavlja in poskuša vzpostavljati ravnoteţje med pritiski, katerim so podvrţeni JU ter 
posebnim bonusom t. i. statusom in privilegiji, ki jih le-ti dobijo v zameno. Na delovnih 
mestih mora biti zagotovljena varnost, ki bo usluţbence dejansko zavarovala pred 
politizacijo vsiljive druţbe, njenih pritiskov, poskusov zlorabe s politične strani ipd. Zato se 
morajo JU oziroma njihovim poloţajem, v katerih se le-ti znajdejo, zagotoviti zadostne 
ugodnosti med katere štejemo napredovanje, nadomestila, ustrezne delovne pogoje, 
moţnost prostega časa in drugi pogoji ugodni za njih saj se s tem tudi pritegne enak nivo 
delovanja JU in njihova kakovost delovanja (Kresal Šoltes, 2011, str. 56). 
»Usluţbensko pravo je del prava javnega sektorja, ki ureja pravni poloţaj javnih 
usluţbencev. Javni usluţbenci so fizične osebe, ki sklenejo delovno razmerje v javnem 
sektorju«. (Pečarič, 2012, str. 9). 
»Z vidika obsega veljavnosti ZJU velja upoštevati da je zakon razdeljen na dva dela:  
1. prvi del: opredeljuje temeljne pojme ter skupne določbe in načela usluţbenskega  
sistema, ki veljajo za ves javni sektor.  
2. v drugem delu pa so natančneje opredeljena  pravila usluţbenskega sistema le za 
drţavne organe in uprave lokalne skupnosti«. (Pečarič, 2012, str. 13).  
Med posebnosti usluţbenskega prava lahko torej izpostavimo posebne norme, ki 
vzpostavljajo razmere za nekoruptivnost, objektivnost in nepolitično opravljanje svoje 
dejavnosti, ki mora biti vsekakor ločeno za JU. Prav iz tega razloga gre za dodatno 
utemeljitev razlikovanja med delovnim razmerjem z ene strani kot dvostranskim 
pogodbenim razmerjem, med delavcem in delodajalcem in delovnim razmerjem kot 
javnopravnim, ki mora biti utemeljeno na oblastnem4 aktu. Novo delovno pravo zajema 
pravila sklepanja delovnega razmerja, pravila prenehanja, minimalne pravice in standarde, 
ki veljajo enotno za vsa zaposlitvena razmerja za katera tudi veljajo značilnosti 
dvostranskosti, odvisnosti delavca od delodajalca pri njegovem delu in njegovo 
sodelovanje oziroma vključenost v sam organizacijski proces delodajalca. Ne glede na to 
pa bodo kljub temu nekatera delovna razmerja urejena s posebnimi predpisi, kamor sodijo 
javni usluţbenci, kot smo predhodno ţe dejali. Novi ZJU je prinesel številne novosti in 
posebnosti pri urejanju kolektivnih pogodb, ki jih ureja dodatno ali kot posebnost od ZDR, 
nekatera vprašanja pa so urejen popolnoma drugače kakor jih ureja ZDR. Prav tako ZJU 
določa skupna načela JU, ki pa so popolnoma drugačna od tistih načel, ki veljajo za 
zasebni sektor (Demšar, 2010). 
                                           
4 Oblastni akti: »(Oblastni pravni akti so vsi tisti pravni akti, ki jih sprejemajo oblastni organi. Med 
oblastne organe v oţjem smislu štejemo predvsem drţavne organe in organe lokalnih 
samoupravnih skupnosti (npr. občin), v širšem smislu pa tudi vse druge pravne osebe, ki izvajajo 
drţavna oz. javna (oblastna) pooblastila).« (Demšar, 2010, str. 12) 
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Prav tako ZJU določa tudi pravice in obveznosti JU, njihovo pravno varstvo, arbitraţo in 
reševanje sporov, če do njih pride. Posebej ureja tudi način določanja pravic in 
obveznosti, vlogo predstojnika in vodij kadrovskega poslovanja, sestavo in namen 
komisije za morebitne pritoţbe, ki nastopijo iz delovnega razmerja. Prav tako so posebej 
urejene izhodišča za sistematizacijo delovnih mest v JU, štipendiranja, prakse, posebni 
postopki sklenitve delovnih razmerij, ali delovnih razmerij za določen čas. Prav tako 
podrobno ureja tudi morebitne sankcije v primeru kršitev iz delovne pogodbe, delovnega 
mesta, poloţajev, nazivov, pravic do napredovanja, izobraţevanja, izpopolnjevanja, 
premestitev, strokovnih izpitov, prenehanje delovnega razmerja ipd. Vse te posebnosti, ki 
urejajo JU in posebnosti za posamezne poklice in funkcije v drţavni upravi in javnem 
sektorju, urejajo poleg ZJU tudi številni drugi področni zakoni kot so Zakon o sodniški 
sluţbi, Zakon o policiji, Zakon o obrambi idr. (Ribičič, 2007/a).  
Kljub temu, da ima usluţbensko pravo oziroma delovno pravo JU toliko posebnosti še 
vedno ne moremo govoriti o posebnostih delovnopravnega dualizma5. Poleg teh dveh 
poglavitnih virov urejanja delovnega prava JU in usluţbenskega prava pa so poleg ZJU 
(lex-specialis) in ZDR še nekateri področni zakoni, kot so prikazani v tabeli 1.  
Tabela 1: Prikaz zakonov, ki urejajo JU 
Zakon o delovnih razmerjih+ Zakon o javnih usluţbencih 
 Zakon o varnosti in zdravju pri delu; 
 Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti; 
 Zakon o stavki; 
 Zakon o reprezentativnosti sindikatov; 
 Zakon o delovnih in socialnih sodiščih; 
 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju; 
 Zakon o obrambi; 
 Zakon o policiji; 
 Zakon o carinski sluţbi; 
 Zakon o sistemu plač v javnem sektorju. 
Vir: Lasten izris (2016) 
Ti zakoni posamezna vprašanja tudi drugače interpretirajo. Na njihovi osnovi pa so lahko 
izdani posebni predpisi (podzakonski predpisi), kot so sklepi, pravilniki idr. 
                                           
5 Dualizem (je delitev celotne resničnosti na dva nezamenljiva, enakovredna dela). Wikipedija 
(2015). 
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Kolektivne pogodbe so avtonomni viri, ki pa se jih lotimo kasneje, kjer podajamo v 
ospredje podrobno interpretacijo Kolektivnih pogodb za javni sektor. Nekatere posebnosti 
so enako poudarjene tako v ZDR kakor v Zakonu o javnih usluţbencih, kjer oba zakona 
posebej poudarjata prepoved diskriminacije pri zaposlovanju (ta je posebej določena v 14. 
členu Ustave RS). Kjer se po tem členu delavca ne sme postavljati v diskriminatoren 
poloţaj (zaradi vere, barve koţe, invalidnosti starosti, zakonskega stanu, pripadnosti idr). 
Prav tako enako obravnavata ţenske in moške enakopravno na enakopravnih poloţajih pri 
pravicah, plačah, napredovanju, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe 
o delu. Tako je po ZDR prepovedana neposredna kakor posredna diskriminacija, nevezano 
na spol zaposlenega. »Sankcije kršitve diskriminacije so tako odškodninske, kjer je 
delodajalec odgovoren oškodovancu po splošnih pravilih iz naslova civilnega prava (5. 
odst. 6. člena ZDR-16). Dokazno breme je na strani delodajalca. Delodajalec mora namreč 
dokazovati, da različno obravnavo opravičujejo dejanski pogoji (vrsta in narava delovnega 
mesta) in da torej ne gre za diskriminacijo« (Kresal Šoltes, 2011, str. 22). 
Ne smemo zanemariti, da je za delovno in usluţbensko pravo značilno, da se pravno ureja 
delno s pogodbenimi pravili (obsega pogodbo o zaposlitvi na ravni razmerja med 
delavcem in delodajalcem ter vrsto kolektivnih pogodbenih ravni) in delno s pravili 
javnega prava (Bohinc, Cerar, Rajgelj, 2006, str. 511−518). 
Tukaj se vprašamo zakaj posebnosti za JU in kaj sploh skušamo doseči z usluţbenskim 
pravom? Gre za enako dostopnost zaposlitve vsem, ne samo zaposlenim, ampak tudi 
drugim omogočiti enakovreden zaposlitveni postopek s pomočjo javnega natečaja. Gre 
predvsem za zagotovitev učinkovite in strokovne uprave, ob kateri določimo pravice in 
dolţnosti strokovnega izobraţevanja in usposabljanja s ponujenim in zahtevami po 
opravljanju strokovnega izpita, kjer se določijo strogi pogoji za zaposlovanje − primerno 
nagrajevanje − sistem javnih natečajev (izbira kandidatov za določeno mesto) − ustrezen 
plačilni sistem in napredovanje, tako da sposobni ostajajo v upravi. JU namreč delujejo in 
delajo za vse drţavljane, zato mora biti njihovo delo tudi učinkovito in enakovredno 
drugim delovnim mestom. Da bo takšna JU kot celota, je treba zagotoviti apolitičnost na 
načine, kot je prepoved delovanja javnih usluţbencev v vodstvih političnih strank in sicer z 
dobrim nadzorom in stroţjo disciplinsko odgovornostjo in predvsem zagotoviti smotrnost 
zaposlovanja (Ribičič, 2007, str. 12–19). 
Kot meni Haček (2001, str. 49), »je ideja politično nevtralne uprave v nedopustnosti 
vplivanja političnega prepričanja in delovanja na posameznikovo moţnost, da se zaposli 
kot javni usluţbenec. Hkrati ta ideja predpostavlja popolno politično nevtralnost javnih 
usluţbencev, kar je pravzaprav nemogoče, saj so javni usluţbenci prav tako ljudje, ki 
imajo vso pravico do svojega političnega mnenja in politične opredelitve, to pa v končni 
fazi vpliva na njihovo delovanje in ravnanje. Dokler ne moremo potegniti jasne meje med 
politiko in pravom oziroma med političnim in upravnim procesom, je zahteva po politični 
nevtralnosti v delovanju javnih usluţbencev relativno nelogična. Problem prepletanja 
                                           
6 ZDR-1 (https://www.uradni-list.si/1/content?id=112301), Uradni list RS., št. 21/2013. 
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političnega in upravnega procesa se kaţe predvsem pri vodilnih delavcih v upravi, ki 
postajajo vse bolj podobni politikom, saj je od njihovega političnega obnašanja pogosto 
odvisna njihova kariera«, kar se dogaja in vidimo še danes. Torej še vedno ni meje med 
politiko in javnimi usluţbenci, čeprav se z vsemi močmi trudimo to dejansko tudi prikriti. 
Zato se s poskusom centraliziranega sistema zaposlovanja in nadzorom nad 
zaposlovanjem ter zagotovilom za enake standarde v vseh delih javnega sektorja skuša to 
nekako omiliti, vendar je širši javnosti dobro znano, da ni meje med politiko in javno 
upravo, prav nasprotno. Vsekakor pa se poskuša preprečevati morebitno politično 
korupcijo, sistem zvez in poznanstev  hkrati pravočasno prepoznati in odpraviti. »Politično 
nevtralna javna uprava pa v praksi ne more obstajati; lahko sicer govorimo o relativno 
politični nevtralnosti uprave, vendar je to mogoče trditi le za uprave v ustaljenih in razvitih 
ter tradicionalnih demokracijah« (Haček, 2001, str. 49). 
Pregled dosedanjih raziskav na področju usluţbenskega in delovnega prava je posebna 
pravna veja, (po Vodovnik in Noemi, 2010),  ki s samostojnimi delovnopravnimi instituti, 
deloma pa z uporabo civilnega in upravnega prava, ureja delovna razmerja kot trajno 
pravno urejena razmerja med delodajalcem in delavcem pri delu in v zvezi z delom. 
Pravna teorija razvršča delovno pravo na kolektivno-kolektivne pogodbe, socialno 
partnerstvo, sodno varstvo pravic, sodelovaje zaposlenih pri upravljanju, udeleţba pri 
rezultatu podjetja) in na individualno delovno pravo (posamezne pravice in pravna 
razmerja pri pogodbi o zaposlitvi) (Ribičič, 2008). 
4.3 RAZMEJITEV MED JAVNIMI USLUŢBENCI IN FUNKCIONARJI 
Zanimivo je, kot je omenil dr. Haček (2001) v svojem delu, da se danes funkcionarji 
omenjajo kot politični funkcionarji čeprav po njegovi raziskavi to naj ne bi bili. Kljub temu 
se danes vse bolj govori o JU in političnih funkcionarjih. Politični funkcionarji zasedajo 
večinoma najvišje in najpomembnejše poloţaje v javnih organizacijah na drţavnem in 
lokalnem nivoju. Svoj poloţaj pridobijo bodisi neposredno z izvolitvijo ali pa posredno z 
imenovanjem. Voljeni so za določen mandat, kar jih zavezuje, da izvršujejo tiste politike, 
ki so jih obljubljali v času predvolilne kampanje. Sami sebe imenujejo predvsem 
strokovnjaki za posamezna področja (Haček 2001, str. 70).  
Kot zanimivost naj omenimo, da se poloţaj političnih funkcionarjev oziroma funkcionarjev 
ureja s pomočjo Zakona o funkcionarjih v drţavnih organih (ZFDO), ki izhaja iz leta 1990 
in je precej zastarel v nekaterih členih, sicer z leti spremenjen in danes v uporabi od leta 
2012 in se imenuje ZFDO-E. Funkcionarji so tiste osebe, ki so izvoljene na neposrednih in 
splošnih volitvah, oziroma jih izvoli Drţavni zbor RS oziroma Vlada RS (1. člen ZFDO-E). 
Po Zakonu so to osebe, ki si pridobijo mandat za izvrševanje svoje funkcije s splošnimi 
volitvami. Odlikuje jih njihova legitimnost in hkrati povezanost s formalno ustavno 
pooblastilo za vladanje. Funkcionar je namreč tisti, ki v upravni proces vnaša politične 
odločitve, strokovne podlage za njihovo sprejemanje pa zagotavljajo strokovno 
usposobljeni usluţbenci (Virant, 2009, str. 193).  
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Kakšen je vpliv političnih funkcionarjev znotraj uprave, je seveda odvisno od več 
dejavnikov: kot prvotno od trenutnega političnega poloţaja, dolţine časa in delovanja, 
torej dejanskega sluţbovanja v politiki, povezanosti z drugimi najvišjimi političnimi 
funkcijami in tudi drugimi funkcionarji ter seveda tudi z vrstami zahtevnosti nalog, s 
katerim se vsakodnevno srečujejo pri svojem delu (Haček 2001,str. 70). Višji kot je 
poloţaj funkcionarja, tem teţje so tudi njegove strokovne naloge. Niţje po hierarhični 
lestvici so tudi naloge laţje, njihova specializacija omogoča hkrati tudi višjo stopnjo realne 
povezanosti s problemi znotraj organizacije, ki jo zastopajo. Prav tako ti na niţjih poloţajih 
bolj stremijo k čim večji strokovnosti na oţjih področjih dela.  
JU pa delujejo znotraj sistema javne uprave, kar dejansko pomeni neke vrste upravni 
sistem znotraj javne uprave v okviru katerega le-ti delujejo. »Sam pojem se nanaša 
predvsem na formalne strukture avtoritativnih opravil, ki upravljajo delovanje javnih 
usluţbencev znotraj zadanih ciljev, programov oziroma aktivnosti« (Haček 2001, str. 43). 
JU je namreč oseba, ki opravlja javno sluţbo znotraj javnega sistema in opravlja naloge v 
okviru svojega poklica, ki pa se razlikujejo od nalog v političnem upravljanju (Haček 2001, 
str. 46). JU je namreč oseba, ki opravlja naloge, pomembne za celotno druţbeno 
skupnost saj je del nalog namenjen prav za izvrševanje javnih nalog in javnega interesa 
drugi del pa za pomoč in pripravo strokovnih podlag za politična odločanja (Virant, 2009).  
Zakon o javnih usluţbencih (ZJU, 1. člen) opredeljuje javnega usluţbenca kot 
posameznika, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. Zakonodaja ločuje med 
pojmom javni usluţbenec in uradnik. »Status uradnika imajo tisti javni usluţbenci, ki v 
organih opravljajo javne naloge, in JU, ki v organih opravljajo zahtevnejša spremljajoča 
dela, ki zahtevajo poznavanje javnih nalog organa. Javni usluţbenci, ki v organih 
opravljajo druga spremljajoča dela, pa so strokovno-tehnični javni usluţbenci« (ZJU, 23. 
člen).  
JU opravljajo svoje naloge v javno korist, politično nevtralno (čeprav bi se o tem lahko na 
veliko diskutiralo), nepristransko in za svoje delo prevzemajo polno odgovornost. JU bi 
morala pri njegovem delu odlikovati kot prvo zakonitost, politična nepristranskost, 
samostojnost, nevtralnost in strokovnost. Saj se od uprave zahteva, da deluje nevtralno in 
nepristransko. JU so zaposleni preko pogodbe o zaposlitvi po ZJU (Virant, 2009, str. 152). 
JU v drţavnih organih in upravah lokalne skupnosti sklene delovno razmerje s pogodbo o 
zaposlitvi. Njene sestavine so določene v 53. členu ZJU in so naslednje:  
• navedba pogodbenih strank, navedba organa, v katerem bo javni usluţbenec 
opravljal delo, čas trajanja delovnega razmerja, navedba delovnega mesta oziroma 
poloţaja, na katerem bo javni usluţbenec opravljal delo, oziroma podatki o vrsti 
dela s kratkim opisom dela, datum začetka opravljanja dela, kraj opravljanja dela, 
določilo o tem, ali se delo opravlja s polnim ali skrajšanim delovnim časom,druge 
podatke, ki jih določa ZJU ali področni zakon, ki ureja poloţaj javnih usluţbencev v 
organih, določilo o osnovni plači in morebitnih dodatkih, vezanih na delovno 
mesto, določilo o letnem dopustu, določilo o delovnem času, določilo o 
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odpovednem roku, navedbo, da lahko posamezne sestavine pogodbe delodajalec 
enostransko spreminja v skladu z zakonom. 
ZJU eksplicitno določa, da se za sestavine pogodbe o zaposlitvi JU ne uporabljajo določbe 
splošnih predpisov o delovnih razmerjih.  
»Sestavine pogodbe o zaposlitvi po ZJU se razlikujejo od sestavin, ki jih določa ZDR. 
Najpomembnejša razlika je v moţnosti enostranskega spreminjanja pogodbe o zaposlitvi s 
strani delodajalca v skladu z zakonom. Ta moţnost, ki pa je z zakonom omejena samo na 
primere, ki so določeni v zakonu, izhaja iz narave dela javnega usluţbenca. Javni 
usluţbenec izvršuje svoje naloge, določene v pogodbi o zaposlitvi v javnem interesu. Ta 
pa je varovan pred zasebnim interesom. Delodajalčev poseg v pogodbo o zaposlitvi je 
oblasten akt. Tako lahko delodajalec v primerih, da javni usluţbenec ne soglaša, 
enostransko s sklepom ureja: imenovanje v drug naziv, napredovanje v višji plačni razred 
in premestitev na drugo delovno mesto« (Korpič-Horvat, 2007, str. 12−13). 
Sestavine po ZJU se razlikujejo od sestavin po ZDR pri: 
• Določanju osnovne plače. ZJU ne določa, da se osnovna plača določi v denarju, kot 
to določa ZDR, ker se vrednost plačnih razredov (osnovnih plač), določi z zakonom 
v nominalnih zneskih. ZSPJS podrobneje ureja plačo in določa, da se osnovna 
plača javnega usluţbenca določa z uvrstitvijo v plačni razred, v katerega je 
uvrščeno delovno mesto oziroma naziv, na katerega je javni usluţbenec razporejen 
oziroma, ki ga je pridobil z napredovanjem. Plačna lestvica je sestavni del ZSPJS in 
določa najniţji in najvišji plačni razred za javne usluţbence in funkcionarje.  
• Določanju sestavin plače, plačilnega obdobja, plačilnega dneva in načina 
izplačevanja plače. Sestavine plače so določene po ZSPJS, glede plačilnega 
obdobja in ostalih sestavin pa je v javnem sektorju utečena praksa mesečnega 
izplačevanja plače, na določen dan in preko osebnih računov zaposlenih, tako, da 
ni bilo potrebe posebnega urejanja teh sestavin v pogodbi o zaposlitvi. Po 
navedbah kolektivnih pogodb oziroma splošnih aktov delodajalca kot obveznih 
sestavin pogodbe o zaposlitvi. Ne glede na to imajo zaposleni pravico biti 
seznanjeni s pogoji dela. Ostale sestavine pogodbe o zaposlitvi so enake, kot jih 
določa ZDR (po Korpič-Horvat, 2011). 
Funkcionarji so tako, kot smo ţe poprej omenjali, v bistvu voljeni strokovnjaki in 
predstavniki strokovnega področja, ki ga zasedejo. Delovno razmerje ima enake pogoje 
zaposlovanja s tem, da se pri njih delovno razmerje sklene za določen čas, saj jih 
zavezuje mandat. Kot primer navajam posebnosti zaposlitve JU v kabinetu ministra. 
Tukaj se sklene pogodba o zaposlitvi za določen čas. 
V skladu s prvim odstavkom 68. in v povezavi s 73. členom ZJU, javni usluţbenec sklene 
delovno razmerje za določen čas s pogodbo o zaposlitvi, in sicer gre v tem primeru za 
delovno mesto, ki izhaja iz določil sistematizacije o delovnih mestih, saj je iz 68. člena ZJU 
zaslediti, da se za določen čas sklepajo pogodbe na podlagi osebnega zaupanja 
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funkcionarja (ministra) za delo v njegovem kabinetu. Svojim zaposlenim brezpogojno 
zaupajo pri njihovem delovanju, saj imajo predstavniško funkcijo, vlogo odločanja in 
predstavlja legitimnost in končno odločitev pri oblikovanju politike. 
4.4 USLUŢBENSKO PRAVO PO MEDNARODNI UREDITVI  
Nastanek delovnega mednarodnega prava sega v zgodnje 19. stoletje, ki se je razvilo 
zaradi strahu pred mednarodno konkurenco ter vse večjega in večjega nezadovoljstva 
delavstva predvsem na področju močne industrijske panoge. Mednarodno organizacijo 
dela tvorijo mednarodne pravne norme, ki tako na univerzalni ali regionalni ravni urejajo 
poloţaj delavcev pri delu in njihovo socialno varnost in je tudi del mednarodnega javnega 
prava. (Ribičič, 2009). 
Zajema norme, ki urejajo delovna razmerja in norme socialne varnosti. Je samostojna 
pravna panoga, ki je ozko povezana z delovnim pravom, pravom socialne varnosti in 
mednarodnim zasebnim pravom. Norme in pravila mednarodnega delovnega prava 
sprejemajo različne organizacije in sicer na univerzalni in regionalni ravni. Te norme se 
sprejemajo predvsem s področja delovnega prava ter njegovih socialnih pravic. 
MOD velja za najpomembnejšo organizacijo dela, sledijo ji Organizacija zdruţenih narodov 
in Svet Evrope in Evropska skupnost. Njeno vodilo je vzpostavitev humanega dela, ne 
glede na to, za katero drţavo gre. Sam nastanek mednarodne organizacije je sodil v 
nenehne premike in strah zbujajoča gibanja ekonomske globalizacije, ki je vplivalo tudi na 
moč delavcev pri njihovih pogajanjih o delu in socialnih pravicah, zato je morala nastati 
mednarodna organizacija dela. MOD in Svetovna trgovinska organizacija sta 
najpomembnejša akterja mednarodnih ustanov pri urejanju trga delovne sile. Največ 
teţav in konfliktov je bilo namreč zaznati s tistimi delavci, ki delajo v več različnih drţavah, 
k čemur so veliko pripomogle tudi Evropska unija in njene članice s prostim pretokom 
delovne sile in prava, ki to ureja. Iz tega razloga je prav, da so ti delavci tudi pravno 
zaščiteni. Mednarodna organizacija dela ima torej pri sprejemanju in oblikovanju svojih 
norm dejansko vodilo »boja proti revščini, ki kvari blaginjo vseh drţav po svetu«. 
Mednarodna organizacija dela je tako izdala konvencije, ki jih morajo sprejeti vse drţave 
članice in s tem zagotavljajo veljavnost na mednarodnem nivoju. Ob izdaji konvencij je 
njena naloga tudi, da jih skrbno nadzira in zahteva, da se enkrat letno izda tudi poročilo o 
njenem delovanju, s čimer drţave članice, ki so jih ratificirale, same izdajo način 
uspešnosti delovanja in s poročilom izzovejo pritisk javnosti o morebitnih nesoglasjih in 
spremembah. MOD je določila osem konvencij, čeprav se nekatere drţave niso povsem 
strinjale z njenim delovanjem in ciljem, ki ga je ţelela doseči na trgu delovne sile. Vseh 
teh osem konvencij je zavezujočih za članstvo (Novak7 et al., 2006). 
Med najpomembnejše pravice sodijo:  




• pravica do včlanitve v sindikat, kolektivno delovanje in pogajanje (MOD konvencija 
87 in 98),  
• prepoved prisilnega dela (MOD 29 in 105),  
• prepoved otroškega dela pred koncem osnovnega obveznega šolanja (MOD 138 in 
182) in 
• prepoved diskriminacije na delovnem mestu, enako plačilo delavcev (100 in 111).  
Te konvencije imenujemo prisilne in so zavezujoče tudi za tiste drţave, ki jih niso 
ratificirale. Mednarodna organizacija dela deluje po treh pomembnih dejavnostih, ki so: 
• normativna dejavnost, 
• administrativna tehnične dejavnost in 
• delovanje na področju informiranja, znanstvene dejavnosti in publicistične 
dejavnosti. 
Mednarodno organizacijo dela zdruţujejo tudi tri pomembni organizacijski predstavniki, ki 
so: 
• mednarodni parlament ali svet dela, 
• administrativni svet in  
• mednarodni urad za delo (sedeţ Ţeneva). 
Na delovnem in socialnem področju deluje MOD kot generator stalnega izboljševanja 
socialne pravičnosti in statusa vseh delavcev po svetu. K njenim najpomembnejšim 
pristojnostim sodijo nenehno izboljšanje delovnih razmer za vse in hkrati tudi ţivljenjskih 
standardov s pomočjo mednarodnih akcij in za krepitev ekonomske ter socialne 
stabilnosti. ILO deluje s pomočjo in na osnovi treh povezanih teles: mednarodne 
konference dela, izvršilnega odbora in mednarodnega urada − sekretariata, ki je 
sestavljen seveda iz predstavnikov vlad, delodajalcev in delojemalcev (tripartitno). 
Drţave članice se srečujejo navadno enkrat letno v Ţenevi na mednarodnih konferencah. 
Na teh jih zastopajo predstavniki vlad posameznih drţav članic, predstavnik delodajalcev 
in tudi predstavnik delojemalcev. Vodijo jih običajno resorni ministri. Delodajalci in 
delojemalci lahko na njih prosto sodelujejo in razpravljajo, saj konference predstavljajo 
forum za prosto diskusijo o ključnih delovnih in socialnih vprašanj, poleg tega se sprejema 
proračun organizacije in voli izvršilni odbori. Organizacijo danes sestavlja 183 drţav članic, 
v katero je bila Slovenija sprejeta 1992 leta in se redno udeleţuje konferenc s tremi 
predstavniki. 
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5 KOLEKTIVNA POGODBA 
5.1 ZNAČILNOSTI IN VRSTE KOLEKTIVNE POGODBE 
Z novim Zakonom o delovnih razmerjih (ZDR-18) ter Zakonom o spremembah in 
dopolnitvah Zakona o urejanju trga dela (ZUTD-A) je prišlo do ponovne reforme trga dela, 
kjer je velik pomen tudi na kolektivnih pogodbah in kolektivnih pogajanjih. Kolektivna 
pogodba je splošno znana skorajda vsem zaposlenim drţavljanom v Republiki Sloveniji. Po 
svoji strukturi in vsebini interpretiranja je po eni strani konfuzna, po drugi pa iskreno 
enostavna in razumljiva. Kolektivna pogodba podrobneje ureja pravice in obveznosti 
delavcev in delodajalcev, ki izhajajo iz delovnega razmerja. Kolektivne pogodbe pri svojem 
delu sklepajo tudi sindikati, zdruţenja raznih sindikatov in delodajalci, ter zdruţenja 
delodajalcev. Vsekakor ne sme biti v nasprotju z zakonom. 
Po opredelitvi mednarodne organizacije dela je kolektivna pogodba ali pogajanje 
dvostranski proces ali aktivnost, ki vodi v sklenitev kolektivne pogodbe (Šoltes-Kresal, 
2011, str. 28). 
Kolektivna pogodba se sklepa v pisni obliki in mora biti tudi javno objavljena. Pri 
kolektivnih pogodbah gre za svoboden izraz volje med delodajalcem in delavcem, saj med 
njima velja načelo prostovoljnega kolektivnega pogajanja. Definicija kolektivnih pogodb je 
povsod enaka in prepoznavna, kjer so kolektivne pogodbe tudi prisotne in poznane. Prav 
tako so kolektivne pogodbe v bistvu institut ali t. i. pisni sporazum v zvezi z delovnimi 
pogoji in pogoji za zaposlitev med delodajalci in delavci ali več delodajalskimi zdruţenji. 
Kot glavne cilje kolektivnega delovnega prava lahko povzemamo demokratičnost 
delovnega okolja njegovo redistribucijo in njeno učinkovitost (Kresal-Šoltes, 2011, str. 
98). 
Njena veljavnost in vodilo temelji na načelu svobodnega in prostovoljnega kolektivnega 
pogajanja. Kolektivne pogodbe veljajo za izredno pomemben vir delovnega prava v RS. 
Zakon o kolektivnih pogodbah ZKoIP je bil sprejet leta 2006, objavljen v Uradnem listu 
RS, št. 43/2006. 
Zakon o kolektivnih pogodbah je razdeljen na več delov, kjer se po uvodu oziroma splošni 
določbi razdeli še na:  
I. splošni del (1. člen), 
II. del, kjer sta opredeljeni stranki kolektivne pogodbe (2. člen), 
III. del, kjer je vsebina kolektivne pogodbe, ki jo razdelimo na obligacijski in 
normativni del, sledita avtonomija pogodbenih strank in hierarhija kolektivnih 
pogodb (3.−5. člen), 
IV. del, kjer se nahaja sklenitev in oblika KP (6.−8. člena), 
                                           
8 ZDR-1, Uradni list RS, št. 21/2013. 
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V. veljavnost KP (splošna, razširjena veljavnost, ugotovitev veljavnosti in prenehanje 
razširjene veljavnosti). 
VI. sledi opredelitev prenehanja kolektivne pogodbe (prenehanje, odpovedni rok in 
njena uporaba po prenehanju od 15.−17. člena), 
VII. V tem delu so opredeljeni predlogi rešitev; ko pride do kolektivnih delovnih sporov, 
sem sodijo interesni spor, spor o pravicah, lista strokovnjakov za posredovanje 
med spori, sestava arbitraţe, imenovanje arbitrov, postopek arbitraţe od 18.−24. 
člena), 
VIII. zajemati mora tudi evidenco in objavo KP, kjer je to opredeljeno od 25.−29. člena. 
IX. kot vsak zakon ima tudi ta določen nadzor (30. člen), 
X. kazenske določbe urejene v 31. členu, 
XI. prehodne in končne določbe (od 32 do 36. člena). 
Kolektivne pogodbe namreč pojmujemo kot pomemben nacionalni in avtonomni delovno 
pravni vir vsake posamezne drţave, vključno s Slovenijo. Podatek ni zanemarljiv, saj je v 
Sloveniji pokritost s kolektivnimi pogodbami dosegla 90 %, s čimer se uvršča na sam vrh 
EU drţav po pokritosti zaposlenih s Kolektivno pogodbo. Sklepanje kolektivne pogodbe je 
seveda prostovoljno, svobodno in neobvezno in da sta obe stranki svobodni glede izbire 
vsebine kolektivne pogodbe. S kolektivnimi pogodbami se namreč uresničuje eno od 
temeljnih načel delovnega prava v RS, to je načelo pogodbene svobode oziroma 
avtonomije socialnih partnerjev pri urejanju delovnih razmerij. Po tem načelu je urejen 
tudi Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKolP), s katerim je področje delovnih kolektivnih 
pogajanj tudi celovito oz. podrobno urejeno in opredeljeno. Vendar je treba omeniti, da 
pa vendarle avtonomija pri sklepanju le-teh ni popolnoma brez omejitev. ZDR-1 določa, 
da se v kolektivnih pogodbah lahko urejajo tiste pravice, ki so seveda ugodnejše za 
delavce kakor pa je to določeno po zakonu (in favorem9).  
Za slabše urejanje pravic delavcev kakor je določeno v zakonu (in peius10), pa ZDR-1 
izrecno določa primere, v katerih je tako urejanje dovoljeno. Poleg tega mora vsebina 
kolektivne pogodbe vsebovati tudi kogentne delovnopravne norme (kar pomeni socialni 
javni red) saj jim kolektivna pogodba ne sme nasprotovati. Prav tako je nov ZDR-1, 
prinesel tudi nekaj novosti s področja kolektivnih pogodb, in sicer: 
• moţnost derogacije kolektivne pogodbe s strani delodajalca in 
• moţnost urejanja pravic samo za člane sindikata. 
Prav tako so kolektivne pogodbe v bistvu institut ali t. i. pisni sporazum v zvezi z 
delovnimi pogoji in pogoji za zaposlitev med delodajalci in delavci ali več delodajalskimi 
                                           
9 In favorem (primer VDS0006257), Načelo „in favorem laboratoris“ v delovnih sporih velja pri 
urejanju posameznih pravic v zakonu, kolektivni pogodbi oz. pogodbi o zaposlitvi ter za razlago 
materialnega prava, ne pa za dokazno oceno (JE NAČELO V KORIST DELAVCA). 
10 (In peius). Delovna zakonodaja tudi dopušča primere manj ugodnega reševanja pravic za 
delavce drugače od zakona, vendar so taki primeri dovoljeni samo na kolektivni ravni, ne pa tudi 
na individualni ravni urejanja, se pravi samo pogodbeni stranki in kolektivnega pogajanja in ne iz 
pogodbe o zaposlitvi. 
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zdruţenji. Kot glavne cilje kolektivnega delovnega prava lahko povzamemo 
demokratičnost delovnega okolja, njegovo redistribucijo in njegovo učinkovitost (Kresal-
Šoltes, 2011, str. 98). 
Kolektivne pogodbe so pomemben vir delovnega prava v Sloveniji kot tudi v tistih 
drţavah, ki so jih sprejele oziroma ratificirale. Njihovo delovanje je usmerjeno v delovanje 
in sodelovanje pri urejanju trga dela ter v njihovo avtonomno urejanje delovnih razmerij, 
ki v bistvu izhajajo iz skupne ustavne tradicije drţav EU in so dejansko institucionalno 
vgrajene v pravo drţav članic EU. 
Kolektivna pogodba zajema: 
• obligacijski del, ki je urejen v ZKoip, 
• in normativni del. 
V obligacijskem delu ureja pravice in obveznosti strank, ki so jo sklenile, ter tudi 
morebitne načine mirnega reševanja kolektivnih sporov (Kresal-Šoltes, 2011, str. 55). 
V normativnem delu pa so lahko vsebovane določbe: 
• s katerimi se urejajo pravice in obveznosti delavcev in delodajalcev pri sklepanju 
pogodb o zaposlitvi, med trajanjem delovnega razmerja in v zvezi s prenehanjem 
pogodbe o zaposlitvi, 
• plačilo za delo, drugi prejemki in povračila v zvezi z delom, 
• varnost in zdravje pri delu, 
• druge pravice in obveznosti, ki izhajajo iz razmerij med delavci in delodajalci, 
• zagotavljanje pogojev za delovanje sindikata pri delodajalcu (3. člen ZKoip). 
Globalna kriza ima vpliv na kolektivna pogajanja in močno vpliva na pogajanja v drţavah 
članicah. Na ravni podjetja je cilj, da se zmanjšajo stroški. Nekatere drţave so tako 
zdruţile plače, delovni čas in druge elemente v zameno za to, da se ni zmanjšalo število 
zaposlenih in so se ohranila delovna mesta. Če pogledamo nazaj v preteklost, je več 
mednarodnih predpisov igralo ključno vlogo pri razvoju kolektivnih pogajanj. V okviru 
MOD je bila leta 1949 sprejeta Konvencija št. 98 (pravica do organiziranja in kolektivnega 
pogajanja), to je ena najbolj pogosto ratificiranih konvencij. 
Obstajata dve vrsti kolektivnih pogodb, ki imajo naravo pravnega vira. Na eni strani 
obstaja kolektivna pogodba med delodajalci in sindikatom, po drugi strani pa lahko 
delodajalec doseţe dogovor z izvoljenimi predstavniki delavcev, kar imenujemo 
participativni sporazum. V obveznem delu kolektivnih pogodb, ki so sklenjene med 
delodajalci in sindikati, stranki določita medsebojne obveznosti v zvezi z izvajanjem 
kolektivnih pogodb ter preprečevanje in reševanje sporov. Pomembna je klavzula o 
socialnem miru, pomeni pa dogovor med strankama, da se vnaprej odreče uporabi 
pritiska, v času veljavnosti kolektivne pogodbe. To je namenjeno omejitvi in preprečitvi 
stavke. V pravni teoriji to pomeni obveznost pogodbenih strank, da se v obdobju 
veljavnosti kolektivne pogodbe vzdrţita vsakršnih dejanj, ki pomenijo nasprotovanje 
sprejetim obveznostim. 
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Proţna varnost pri kolektivnih pogajanjih na nacionalni ravni poveča vlogo socialnih 
partnerjev in vključuje industrijske odnose in kolektivna pogajanja med potencialne vire 
proţne varnosti. Industrijski odnos lahko prispeva k razvoju proţne varnosti. Z ene strani 
lahko socialni partnerji sodelujejo pri politiki proţne varnosti, z druge strani pa predpisi in 
kolektivna pogajanja, zlasti na ravni delovnega mesta. 
Kolektivne pogodbe urejajo medsebojne pravice (obveznostni del), obveznosti in 
odgovornosti pogodbenih strank in tudi splošne pogoje. Pravice in obveznosti, ki izvirajo iz 
delovnega razmerja (normativni del), so zavezujoče za stranke sporazuma, njihova 
uporaba in izvajanje mora biti v skladu z načeli civilnega prava, razen, če so katera 
vprašanja izrecno urejena na drug način (primer: splošna kolektivna pogodba za 
gospodarsko dejavnost; stranka lahko odstopi od sporazuma, če ena od pogodbenih 
strank krši sprejete obveznosti). 
Po drugi strani pa določbe normativnega dela imajo neposreden učinek in njihov učinek ni 
odvisen od tega ali so izrecno navedene v pogodbi o zaposlitvi med delavcem in 
delodajalcem. Pogodba o zaposlitvi lahko določi le ugodnejše pravice za delavce, kot so 
določene v kolektivni pogodbi. Kolektivna pogodba pa lahko določi le ugodnejše pravice 
od teh, ki so določene z zakonom (Kresal-Šoltes, 2011, str. 79-84). 
5.2 ELEMENTI IN VELJAVNOST KOLEKTIVNE POGODBE 
Kot smo ţe omenili, so kolektivne pogodbe pomemben nacionalni vir delovnega prava, s 
katerim se uresničuje načelo pogodbene svobode. Kolektivna pogodba in njeno sklepanje 
se prične na ţeljo ene od sodelujočih strank te pogodbe in sicer v pisni obliki (predlog), ki 
vsebuje tudi obrazloţeno vsebino, katere odgovor se pričakuje najpozneje v roku 30 dni 
od dneva, ko je prejela predlog (6. člen). V pogodbi lahko sodeluje tudi več strank 
oziroma sindikatov, zdruţenj, podpisniki pa so vsi od njih. »Kadar nastopa kot stranka več 
sindikatov ali njihovih zdruţenj oziroma več delodajalcev ali njihovih zdruţenj, določi 
stranka za pogajanja pogajalsko skupino, podpisnik pogodbe pa je vsak od njih. Osebe, ki 
v imenu podpisnikov podpišejo kolektivno pogodbo, morajo imeti za podpis pisno 
pooblastilo v skladu s statutom ali drugim ustreznim aktom podpisnika« (6. člen, ZKoIP). 
Prav to načelo oziroma avtonomija se dalje deli na: 
• postopkovno (svoboda in prostovoljnost obeh pogodbenih strank) pri KP-torej o 
tem s kom se bodo pogajale in na kakšen način, ter o kakšni odločitvi, ali bodo 
sklenile pogodbo ali ne ipd., 
• vsebinsko (kjer gre za svobodno izbiro vsebine pogodbe, njen obseg, pravice ipd.). 
Elementi kolektivne pogodbe, ki so nujno potrebni za njeno veljavnost; začetek in konec 
veljavnosti. Kolektivna pogodba v veljavo stopi v času, ki so ga določile stranke in tudi 
preneha enako. Sklene se lahko za določen ali nedoločen čas (večina je sklenjena za 
določen čas). Preneha veljati po preteku časa, za katerega je sklenjena, ni pa je moč prej 
preklicati. Kolektivna pogodba preneha z iztekom časa, če je sklenjena za določen čas, s 
soglasjem obeh strank o njenem prenehanju ter na podlagi odpovedi. Kolektivna pogodba 
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je lahko spremenjena zaradi spremenjenih okoliščin, ker te oteţujejo izpolnitev obveznosti 
ene od strank in se ne doseţe namen sporazuma. Vpliv spremenjenih okoliščin je tak, da 
sporazuma več ni moč pričakovati. Posledice so prenehanje sporazuma, nadomestilo 
odgovornosti in odškodninski zahtevek. Primere in pogoje za odpoved ter odpovedni rok 
stranki določita v pogodbi. Nova kolektivna pogodba nadomesti staro, tudi če je manj 
ugodna, a se v tem primeru delavcu ohranijo pravice, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi, 
ki je bila sklenjena na podlagi stare kolektivne pogodbe (Vodovnik, 2013). 
Določbe kolektivne pogodbe obvezno učinkujejo. Pravice določene v pogodbi o zaposlitvi 
ni mogoče določiti v nasprotju s kolektivno pogodbo. Kadar je pogodba o zaposlitvi v 
nasprotju s kolektivno pogodbo, se uporabijo določila kolektivne pogodbe. 
Kolektivna pogajanja sluţijo kot orodje za dosego kompromisov med strankama. To je 
pisni del dogovora med delavci in delodajalci, zato je več vrst kolektivnih pogodb: 
• splošna kolektivna pogodba, 
• kolektivna pogodba dejavnosti – panoţna 
• kolektivna pogodba poklica 
• kolektivna pogodba delodajalca 
Seveda sama vsebina in veljavnost kolektivne pogodbe izhaja iz nje in iz tega kar sta 
sklenili obe pogodbeni stranki torej delodajalec in delojemalec. Vaţno pa je, da kolektivna 
pogodba vsebuje določbe, ki so za delavce ugodnejše (4. člen); na tak način se 
dogovorijo tudi glede delovnih pogojev (5. člen) tistih, ki so ugodnejši za delavca. Veljati 
prične 15. dan od dneva objave, čeprav tudi to ni nujno, saj se o tem lahko stranki tudi 
drugače pisno dogovorita.  
Obstaja tudi moţnost razširitve kolektivne pogodbe, kadar v njej sodeluje več 
reprezentativnih sindikatov, ki so prav tako sklenili kolektivno pogodbo (15. člen). V takih 
primerih se ministru ali ministrici (odvisno kdo je na vladi trenutno), pristojnemu za delo, 
predlaga razširitev veljavnosti KP ali njenega dela na vse, ki so ključni akterji v kolektivni 
pogodbi. Minister mora ugotoviti ustreznost razširjenosti KP, minister je pri svoji odločitvi 
vezan na predlog predlagatelja KP iz 1. odstavka tega člena. Prav tako razširjena 
veljavnost preneha z datumom prenehanja kolektivne pogodbe.  
Dejstvo je namreč, da morata delavec in delodajalec upoštevati tako pravice iz naslova 
delovnega razmerja in prav tako tudi minimalne pravice iz kolektivne pogodbe, ki 
zavezujejo delodajalca. Kolektivna pogodba lahko namreč ureja pravice in obveznosti 
delavca ugodneje kakor zakon, zato mora delodajalec upoštevati tiste pravice iz kolektivne 
pogodbe, ki so ugodnejše za delavca. Če je na primeru v kolektivni pogodbi urejena višja 
pravica do nadomestila, večje število dni za izobraţevanje, višji regres ipd., kakor to 
določa ZDR, jih mora delodajalec tudi zagotavljati v obsegu kakor to določa zanj 
kolektivna pogodba. Samo v izjemnih primerih se lahko odloči drugače − manj ugodno, 
kakor je to napisano v KP. 
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5.3 REŠEVANJE KOLEKTIVNIH DELOVNIH SPOROV 
Glavni cilj reševanja konfliktov je prizadevanje za preprečitev le-teh, še preden se 
pojavijo. Stranki morata ugotoviti, kaj sta pripravljeni sprejeti in kaj je zanju 
najustreznejše. Socialni partnerji imajo ključno vlogo pri tem, saj si prizadevajo konflikte 
rešiti na miren način, jih preprečiti, zlasti te, ki nastanejo pri izvajanju nalog kolektivnih 
pogodb ali kršijo določbe le teh (Ribičič, 209). 
Kolektivno sporazumevanje temelji na sklepanju kompromisov med delavci in delodajalci, 
s tem, da se ne ogrozi ciljev organizacije. Sodobne zakonodaje določajo uporabo 
preventivnih ukrepov pred uporabo sredstev pritiska (npr. stavke). Gre za zakonsko 
zahtevo, da se spore rešuje z organi posredovanja, usklajevanja interesov in arbitraţe. 
Predvideva se tudi moţnost intervencije sodišča, kar pa je omejeno, saj drţava ne more 
poseči v razmerja, ki jih stranke prosto urejajo (Vodovnik, 2003, str. 80-81).  
Gospodarska kriza, prestrukturiranje podjetij, gospodarstva, vplivajo na več načinov 
kolektivnega odpuščanja zaposlenih. Govorimo celo o mnoţičnih odpuščanjih, kar privede 
do številnih nesoglasij, prestrukturiranj, sprememb kolektivnih pogodb in vse večjega 
števila brezposelnih, vse to pa vodi do nemirov tako med delavci kakor tudi delodajalci. 
Tako se v zadnjih letih pogosto dogajajo številni kolektivni spori, ki jih je potrebno 
uspešnejše reševati tako na lokalni kakor na mednarodni ravni. Reševati in iskati je treba 
čimbolj ugodne rešitve in se s tem izogniti nepotrebnim sporom, če je le mogoče. Najti je 
treba ustrezen dialog, čeprav je to v praksi najteţje. 
Tudi stavka lahko ima širšo opredelitev, kot smo zgoraj ugotovili in tudi nadzorna telesa 
MOD izhajajo iz širše opredelitve stavke. Ni samo prekinitev dela temveč tudi upočasnitev 
dela, dela po pravilih. Gre za mednarodne standarde, ki jih je treba upoštevati. Naš zakon 
ne ureja solidarnostnih stavk. Tako konvencija MOD št. 87 kot MESL priznavata 
solidarnostno stavko kot zakonito. Telesa MOD ugotavljajo, da splošna prepoved teh stavk 
lahko vodi k zlorabam. 
1. člen Direktive 98/59/ES določa, da kolektivni odpust pomeni odpust s strani delodajalca 
zaradi enega ali več razlogov, ki niso povezani s posameznimi delavci: 
 v obdobju 30 dni najmanj 10 delavcev v podjetjih, ki zaposlujejo več kot 20 in 
manj kot 100 delavcev, 
 10 % delavcev v podjetju, ki zaposluje najmanj 100 in manj kot 300 delavcev, 
 najmanj 30 delavcev, v podjetjih, ki zaposlujejo 300 ali več delavcev, 
 v obdobju 90 dni, najmanj 20 delavcev ne glede na število delavcev, ki so 
zaposleni v podjetju. 
V okviru EU obstajajo direktive glede odpusta: 
 Direktiva 2008/94/ES, prej 80/987/EGS, Direktiva 2001/23/ES, prejšnja 
77/187/EGS in Direktiva 98/59/ES, prejšnja 75/129/EGS. 
 Direktiva 2008/94 krepi zaščito zaposlenega tudi v primeru plačilne nesposobnosti, 
Direktiva 2001/23, delodajalcem zagotavlja, da so pravice zaposlenih zavarovane v 
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primeru spremembe delodajalca in da ostanejo v novi zaposlitvi, z novim 
delodajalcem pod enakimi pogoji. 
 Direktiva 98/59 vzpostavi določene informacije in postopke posvetovanja med 
delodajalci, predstavniki delavcev, sodelovanje delodajalcev z Zavodom za 
zaposlovanje, ublaţitev socialnih posledic preseţnih delavcev. Drugi člen pravi, da 
mora delodajalec, ki predvideva kolektivno odpuščanje, pravočasno začeti 
posvetovanja s predstavniki delavcev, da se doseţe dogovor. 
Posvetovanja morajo zajeti vse moţnosti in sredstva za izogibanje kolektivnim odpustom 
in ublaţitev posledic, tako, da se uporabijo socialni ukrepi, prezaposlitev, preusposabljanje 
odpuščenih delavcev. 
Namen teh direktiv je, da procesi prestrukturiranja ne bodo imeli negativnih posledic na 
zaposlene. 
Reševanje izvensodnih poravnav je hitrejše, prijetnejše in neodvisno od pravnih reševanj, 
z njimi pa se izognemo dolgotrajnim in konfliktnim sporom (Kresal Šoltes, 2011, str. 81). 
Dogovarjanje ali pogajanje: bistvo tega je, da sta obe strani pripravljeni na dialog in 
kompromise.  
Za reševanje kolektivnih delovnih sporov so pomembni naslednji zakoni: 
 Zakon o arbitraţi, njegova pravila je moč uporabit ne glede na vsebino spora in 
kdo so stranke spora, 
 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju, s katerim se ureja reševanje sporov 
med sveti delavcev in delodajalcem, 
 Zakon o alternativnem reševanju sodnih sporov, kateri ureja reševanje sodnih 
sporov. Vrsta postopkov, ki jih predvideva zakon so: mediacija, arbitraţa in 
zgodnja nevtralna ocena spora. Stranke pa morajo izbrat ustrezen postopek za 
razrešitev. 
 
Razdelimo jih na: 
• pripravo pogajanj, 
• začetek pogajanj in predstavitev začetne točke 
• iskanje rešitev in sprejetje sporazumov v oblikah spodaj: 
 Intervencija je način mirnega reševanja spora, ki nastanejo. Tretja oseba zagotovi 
pomoč za obe strani do sprejetja sporazuma. 
 Spravni postopek. Tretja oseba spodbuja stranke, ki so v nasprotju, z razpravo o 
razlikah in jim pomaga do skupne rešitve. 
 Mediacija je postopek v katerem tretja oseba-mediator, ki je nevtralen in 
nepristranski skuša stranki prepričati v rešitev sporov. 
 Arbitraţa drţave, ki ni organ, vendar ji stranki zaupata reševanje konfliktov. Tretja 
oseba, ki je pooblaščena, da zgladi spore in konflikte je predvidena za reševanje 
pravnih sporov in navzkriţnih interesov. 
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 Sodni postopek se uvede, ko ni mogoče rešiti spora s pogajanji, posredovanji ali z 
arbitraţo (Vodovnik, 2004, str. 33). 
»Kolektivni delovni spori se rešujejo na miren način s pogajanji, posredovanjem in 
arbitraţo ter v skladu z Zakonom o delovnih in socialnih sodiščih (Uradni list RS, št. 2/04 
in 61/04) pred pristojnim delovnim sodiščem. Kolektivni delovni spori se rešujejo v skladu 
s tem zakonom, če postopek ni določen v kolektivni pogodbi«. Ko pride do kolektivnih 
delovnih sporov, mora minister, pristojen za delo, na predlog reprezentativnih zdruţenj 
sindikatov in delodajalcev določiti listo strokovnjakov, ki bodo posredovali v posameznem 
primeru. 
Arbitraţo po 22. členu sestavljajo »vsaka stranka imenuje v arbitraţo enako število članic 
ali članov, predsednico/ka, ki ga stranki imenujeta sporazumno.  
S kolektivno pogodbo se lahko stranki dogovorita za ustanovitev stalne arbitraţe, o številu 
njenih članov in postopku pred njo. Če je ustanovljena stalna arbitraţa, stranki določita 
listo arbitrov, ki sodelujejo v posameznih arbitraţah. Vsakokrat ko se sproţi arbitraţni 
postopek, imenujeta stranki svoje arbitre s te liste, s katere sporazumno imenujeta tudi 
predsednika arbitraţe. Minister, pristojen za delo, na predlog reprezentativnih zdruţenj 
sindikatov in delodajalcev določi listo arbitrov, s katere se imenujejo arbitri, kadar ni 
ustanovljena stalna arbitraţa« (21, 22 in 23. člen ZKoIP). 
Tabela 2: Interesni spor (19. člen) 
 
»Kolektivni delovni spor, ki je posledica različnih interesov strank (v nadaljnjem besedilu: interesni 
spor), nastane, kadar se stranki ne sporazumeta o posameznih vprašanjih glede sklenitve, 
dopolnitve ali spremembe kolektivne pogodbe. 
Postopek za mirno reševanje interesnega spora s posredovanjem ali arbitraţo se začne, če ena od 
strank, v roku, ki ne sme biti krajši od šestih tednov in ne daljši od treh mesecev od dneva, ko je 
bil dan predlog za sklenitev, dopolnitev ali spremembo kolektivne pogodbe, pisno izjavi, da so bila 
pogajanja neuspešna. 
Vsaka stranka lahko s pisnim soglasjem druge stranke predlaga, da v interesnem sporu posreduje 
strokovnjakinja ali strokovnjak (v nadaljnjem besedilu: strokovnjak), ki ga imenuje minister, 
pristojen za delo. Stranka predlaga ministru, pristojnemu za delo, posredovanje s pisnim 
predlogom, ki mora vsebovati tudi opis spornih vprašanj in pisno soglasje druge stranke za rešitev 
spora s posredovanjem. Predlog lahko vsebuje tudi ime strokovnjaka. 
Če ni doseţeno soglasje obeh strank za reševanje interesnega spora s posredovanjem ali če tudi 
po posredovanju ni rešen, se lahko stranki sporazumeta o reševanju interesnega spora z arbitraţo. 
V takem primeru stranki določita posamezna sporna vprašanja in rok za njihovo rešitev ter se 
dogovorita, da bo veljala odločitev arbitraţe. Arbitraţna odločba postane del kolektivne pogodbe in 
se objavi na enak način kot kolektivna pogodba. 
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Če se stranki strinjata z reševanjem interesnega spora s posredovanjem ali arbitraţo, se morata 
med trajanjem postopka odpovedati vsaki obliki pritiska za izpolnitev svojih zahtev, zaradi katerih 
je nastal spor, razen če se ne sporazumeta drugače«. 
Vir: (ZKoIP, 19. člen) 
Interesni spor se lahko pojavi tako v zasebnem kot javnem sektorju. Glavna razlika med 
njimi pa je, da se v procesu reševanja interesnih sporov pojavljajo drţavni organi v dveh 
različnih vlogah. Na eni strani kot nosilci drţavne oblasti, po drugi strani pa vstopajo v 
procese sporazumevanja kot enakopraven partner, v tem primeru je njihova vloga 
izenačena z delodajalci v zasebnem sektorju. 
Tabela 3: Spor o pravicah (20. člen) 
 
»Kolektivni delovni spor o pravicah (v nadaljnjem besedilu: spor o pravicah) nastane, kadar se 
stranki ne strinjata z načinom izvajanja določb veljavne kolektivne pogodbe ali ena od strank 
ugotavlja njeno kršitev. 
 
(2) Postopek za mirno reševanje spora o pravicah se začne s pisnim predlogom za pogajanje, ki 
ga stranka, ki meni, da se kolektivna pogodba krši oziroma nepravilno izvaja, pošlje drugi stranki 
skupaj z obrazloţitvijo. 
 
(3) Če spora o pravicah ni mogoče rešiti s pogajanji, lahko vsaka stranka s pisnim soglasjem 
druge stranke predlaga, da v sporu posreduje strokovnjak, ki ga imenuje minister, pristojen za 
delo. Stranka predlaga ministru, pristojnemu za delo, posredovanje s pisnim predlogom, ki mora 
vsebovati tudi opis spornih vprašanj in pisno soglasje druge stranke za rešitev spora s 
posredovanjem. Predlog lahko vsebuje tudi ime strokovnjaka. 
 
(4) Če ni doseţeno soglasje obeh strank za reševanje spora o pravicah s posredovanjem ali če 
tudi po posredovanju ni rešen, se lahko stranki sporazumeta o reševanju spora o pravicah z 
arbitraţo. V takem primeru stranki določita posamezna sporna vprašanja in rok za njihovo rešitev 
ter se dogovorita, da bo veljala odločitev arbitraţe. Arbitraţna odločba se objavi na enak način kot 
kolektivna pogodba. 
 
(5) Arbitraţna odločba se šteje za izvršilni naslov. Vsaka stranka jo lahko izpodbija s predlogom na 
sodišču, pristojnem za delovne spore iz razlogov in po postopku, ki je določen z zakonom, ki ureja 
pravdni postopek. 
 
(6) Če je bil spor o pravicah rešen s pogajanji, posredovanjem ali arbitraţo, se hkrati z rešitvijo 
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spora določi tudi rok, v katerem mora stranka izpolniti odločitev. 
 
(7) Arbitraţna odločba velja za vse, za katere velja kolektivna pogodba. 
 
(8) Če se stranki strinjata z reševanjem spora o pravicah s posredovanjem ali arbitraţo, se morata 
med trajanjem postopka odpovedati vsaki obliki pritiska za izpolnitev svojih zahtev, zaradi katerih 
je nastal spor, razen če se ne sporazumeta drugače.« 
Vir: ZKoIP, (20. člen) 
Kolektivne delovne spore torej opredelimo kot neko posebno vrsto sporov, kjer imamo na 
eni strani delavca/delavce, ali delodajalca oziroma delodajalce oziroma predstavnike 
obojih tako delavcev kakor tudi delodajalcev v obliki sindikatov in drugih zdruţenj. 
Posebnosti se v tem kontekstu nanašajo na stranke, predmet oziroma vsebina spora pa za 
pravno podlago za odločanje. Neke pravne definicije kolektivnega spora v Sloveniji ne 
poznamo, enako velja tudi za tuje pravne ureditve. Je pa dejstvo, da je individualno 
delovno pravo seveda bolj razvito kakor kolektivno delovno pravo, kar se kaţe predvsem v 
sodni praksi (Vodovnik in Noemi, 2012). 
Meja med interesnimi spori in sporih o pravicah je včasih nejasna in tudi teţko določljiva. 
Zlasti v primeru, ko je drţava sprejela neustavne zakonske predpise, ki osebam  
odvzamejo ţe pridobljene pravice. Tak primer je Zakon o uravnoteţenju javnih financ, ki 
je posegel v pravico do regresa. Tako je drţava posegla ţe v pravnomočno priznane 
pravice na področju socialne varnosti in s tem kršila načelo socialne varnosti o 
spoštovanju pridobljenih pravic, s tem pa tudi ustavno načelo zaupanja v pravo (Kresal K., 
2012, str. 251). 
Spore kot smo ţe omenili delimo na zgoraj opredeljene interesne spore, ekonomske, 
pravne in legalne spore, posebnost je v interesnih sporih, saj se le ti smejo reševati pred 
sodiščem, v drugih drţavah pa to velja samo za pravne spore. Kolektivni delovni spori se 
rešujejo bodisi na miren način ali po sodni poti. Vendar pa dejstva nakazujejo na to, da 
kljub moţnosti mirnih rešitev (pogajanj) še vedno obstaja veliko zadev prav pred 
sodiščem. Reševanje kolektivnih sporov je vezano na tradicijo in pravno kulturo 
posamezne drţave. Potrebno je stremeti k temu, da če do sporov prihaja, da se le ti rešijo 
po čimbolj mirni poti in se posledično s tem zmanjša število primerov reševanja pred 
delovnim sodiščem. Mirno reševanje kolektivnih sporov ima številne prednosti predvsem v 
tem, da se zadeva reši mirno, brez nepotrebnih stroškov, kar vodi v konsenzno rešitev in 
stranki ohranita neke vrste medsebojni nadaljnji odnos (Vodovnik, 2013). 
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Kot primer navajamo VDS sklep Pdp 1191/200511 (kolektivni spor-zakonitost stavke-
procesna predpostavka) 
Moţnost mirnega reševanja kolektivnega delovnega spora obravnavanega primera je 
zaslediti, da v tem sporu za udeleţence velja spor o zakonitosti stavke, saj je zanjo 
pristojna arbitraţa, kot izhaja iz njihove kolektivne pogodbe kar pomeni, da je stavko 
mogoče sproţiti šele v primeru in glede na odločitev arbitraţe in ne po lastni presoji kakor 
se je zgodilo v obravnavanem primeru.  
V tem primeru so namreč delavci in člani sindikata pričeli s stavko (neupravičeno stavko) 
saj iz kolektivne pogodbe izhaja, da imajo za take primerne arbitre. Tako je sodišče 
odločilo, da je bila stavka nezakonita saj ni izkoristila prednostne rešitve mirnega 
reševanja in počakala na odločitev arbitraţe.  
Kot drug primer pa navajam, da je sodišče presojalo zakonitost stavke, v primeru 
voznikov (Sklep VDSS opr. št. Pdp 1321/2001 z dne 6.3.2003, v povezavi s sodbo DSS V 
Ljubljani, opr. št. I Kd 30/99 z dne 16. 1.2001). V tem primeru je sindikat voznikov 
pristopil k podjetniški kolektivni pogodbi, nato pa je zahteval sklenitev kolektivne pogodbe 
le za voznike. Delodajalec ni priznal zahteve, zato je sindikat napovedal stavko ter ni 
počakal na razrešitev spornih vprašanj. Tako je sodišče I. stopnje in pritoţbeno sodišče 
odločilo, da je sindikat kršil 1. in 2. odstavek 116. člena ZDR/90, 1. odstavek 117. člena 
ZDR/90 ter 4. in 5. odstavek 91. člena podjetniške kolektivne pogodbe, obenem pa je tudi 
v nasprotju s 1. člen. ZStk. To pa je nesprejemljivo, saj je zahtevo po novi sklenitvi KP, 
mogoče šteti kot uveljavljanje ekonomskih in socialnih interesov delavcev iz dela. Tudi v 
tem primeru, naj bi bila stavka prehitra, saj bi se najprej morali posluţiti arbitraţe. V tem 
primeru gre za to, da bi arbitraţo morali razumeti kot predpostavko za začetek stavke. 
Vendar t.i. prisilne arbitraţe so sprejemljive le, ko je stavko moč omejit oz. prepovedat. 
Ta pa velja v primeru javnih usluţbencev, v sluţbah, ki so bistvenega pomena za ţivljenje 
ljudi in v času nacionalne krize. Nadalje se pojavi vprašanje reševanja arbitraţnih sporov v 
razumnem roku, kjer je pravica do stavke zopet omejena. To je razlog, ki nasprotuje 
obvezni arbitraţi, pred začetkom stavke, v primeru, ki ga določa 117. člen ZDR/90. 
(Debeljak, 2005). 
Splošna kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti, sicer predvideva postopek 
reševanja kolektivnih sporov pred komisijo za pomirjanje in nato pred arbitraţo, vendarle, 
pa v teh določbah ni predvideno, da bi bili ti postopki pogoj za izvedbo stavke, če pa bi te 
določbe v kolektivnih pogodbah bile, bi zavezovale le stranke kolektivne pogodbe, ne pa 
drugih oseb, v skladu z 77. členom Ustave RS, kjer je pravico do stavke moč omejiti le z 
zakonom. Seveda pa bi v teh primerih bilo potrebno določit tud nek časovni okvir za mirno 
rešitev spora, ker daljši postopek onemogoči stavko. 
                                           




Dejstvo je , da kolektivna delovna razmerja zaposlenih v javnem sektorju niso enako 
urejena kot v zasebnem sektorju in so zaposleni v javnem sektorju na nek način 
diskriminirani. Pomanjkljivost pravne ureditve kolektivnih delovnih razmerij v javnem 
sektorju vidimo v preprečevanju in razreševanju kolektivnih sporov v javnem sektorju. V 
procesih sporazumevanja lahko pride do določenih blokad in tako bi lahko zaposleni v 
javnem sektorju uporabili sredstvo pritiska. To pa omejuje pravni red, zlasti v primeru 
pravice do stavke. Omejitev pravice do stavke je prepuščena nacionalnim zakonodajam in 
ni urejena na mednarodni ravni. Vendar pa bi se zaradi vse večje globalizacije, morala ta 
problematika uredit na mednarodni ravni. 
5.4 PRIMERI MIRNIH REŠITEV KOLEKTIVNIH POGAJANJ  
Sam pojem delovnih kolektivnih sporov označuje vse moţne oblike in načine, ki lahko 
delovne spore tudi rešijo. Gre za splošni generični izraz ne glede na končanje delovnega 
spora pa so le-ti lahko rešeni na naslednje načine: 
• z moţnostjo dogovarjanja strank, ki sta v sporu (brez tretje osebe), 
• s primerom posrednika (mediacija) − stranki ga sprejmeta (njegova naloga je, da 
predlaga rešitev strankam), 
• z poravnano, umikom toţbe-torej aktom, ki ga morata stranki soglasno sprejet po 
končanem postopku miritve, 
• z izvensodno poravnavo (običajno jo stranki sprejmeta kar sami) ali tudi s tretjo 
osebo (t. i. mirovnika − miritelja, arbitraţe in sodišča), 
• primerom arbitraţne odločbe, 
• s sodno poravnavo, 
• in kot zadnje s sodbo ali s sklepom sodišča, če ne gre drugače. 
 
Tako med njimi govorimo o sodnih in nesodnih načinih reševanja. Za nesodne je značilno, 
da stranka ni izdala nobene odločbe o rešitvi spora, temveč gre samo za posredovanje, 
miritev in nudenje ustrezne pomoči.  
Ko govorimo o mirni rešitvi spora mislimo na to, da sta stranki v sporu rešitev dosegli 
sami ali s posredovanjem tretje osebe pred določenim miritvenim organom. Včasih je 
govora tudi o t. i. nadomestni rešitvi, kar pomeni, da je bil na voljo obeh strank izveden 
postopek, ki je v bistvu nadomestil sodni postopek in bil v tem tudi rešen. Seveda si 
vsakdo ţeli mirne rešitve, če do sporov pride, vendar je na ţalost statistika okrog tega 
ravno nasprotna, saj se jih večina posluţuje reševanja le-teh preko sodišč. »Arbitraţa je 
pravni postopek reševanja sporov izven sodišča, pri čemer udeleţenci prepustijo odločanje 
določeni osebi ali osebam − t. i. arbitrom oz. arbitraţnem tribunalu in se vnaprej 
zaveţejo, da bodo spoštovali doseţeno odločitev (najpogosteje v obliki arbitraţne klavzule 
v pogodbi ali v obliki arbitraţnega sporazuma). V redkih primerih je lahko arbitraţa tudi 
nezavezujoča« (Kresal-Šoltes, 2011).  
Stranki se lahko dogovorita, da bosta rešili svoj spor s pomočjo ad hoc arbitraţe, ali pa 
tako, da reševanje svojega spora zaupata institucionalni arbitraţi. Tako je tudi na 
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Gospodarski zbornici v Sloveniji, kot prikazuje slika spodaj. Imajo prav posebej urejen 
sistem arbitraţe in njeno sestavo. Tudi sporazum je neke vrste mirno reševanje spora, ki 
se konča v predhodnem postopku na podlagi sporazuma, dogovora in pogodbe. To je v 
bistvu tudi najboljša rešitev kolektivnih delovnih sporov, vendar ţal ne ravno pogosta 
oblika. Postopek je hiter, stroški so niţji in v njem ne sodeluje nobena tretja stranka, saj 
dogovor lahko doseţeta sami stranki kolektivnega spora.  
Nadalje poznamo izvensodno in sodno poravnano, to je poravnava pred sodiščem. 
Izvensodna poravnava je ta, ki jo rešimo po mirni poti in je rešena pred vloţitvijo toţbe, 























Slika 3: Organiziranost stalne arbitraţe v GZS 
 
Vir: GZS, (2015) 
Tudi mediacija sodi v prost zunajsodni proces mirnega reševanja delovnih sporov oziroma 
spornih vprašanj. Danes se z mediacijo ukvarjajo številne strokovne sluţbe in podjetja,  
gre za mirno reševanje sporov (dveh strank spora) ob izbranem nepristranskem 
posredniku oziroma mediatorju. Mediator se zavezuje, da bo na pošten in miren način 
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iskal ustrezno rešitev, ki bo ustrezala interesu obeh strank v sporu. Nekateri menijo, da je 
prav mediacija tisto vodilo, ki sprtim strankam odpre oči pri njihovem problemu ter 
skušajo najti bistvo njihovega spora v katerem izrazijo ţelje, potrebe in skušajo najti 
rešitev. Najpogostejši učinek mediacije je prav v vzpostavitvi odnosa med strankami in 
medsebojnega zaupanja in spoštovanja. Če se to doseţe potem je tudi iskana rešitev in 
nadaljevanje odnosa laţje in učinkovitejše. Mediacija se razdeli na dva postopka: eden je 
zunajsodna in druga v okviru ţe začetega postopka na sodišču t. i. pridruţena mediacija12 
(Tišlarčič, 2011). 
Mediacija sicer pozna več oblik, med katerimi so: 
• druţinska mediacija (reševanje sporov članov druţine, ki so bile v druţinskih 
odnosih bodisi zakonskih, izvenzakonskih, bratje, sestre, moţje, ţene, otroci, starši 
ipd.), 
• mediacija v skupnosti (sem sodi sosedsko reševanje sporov za zemljo, lastninsko 
pravico), 
• delovno-pravna mediacija (reševanje delovno-pravnih sporov oziroma sporov v 
kolektivu), 
• gospodarska mediacija (reševanje sporov med podjetji in organizacijami in spori 
glede dolgov izvršilnih naslovov iz sodb), 
• in prostorsko okoljska mediacija (sem sodi predvsem reševanje sporov med organi 
oblasti ali gospodarskimi subjekti ter posamezniki v zvezi z okoljem in posegi v 
okolje, škodljivostmi ipd.; gre predvsem za posege glede umeščanja zgradb v 
prostor, za katere druga stranka meni, da ni primerno ipd.), 
• za mediacijo so primerni vsi spori ne glede na to, ali gre za individualne interese ali 
skupinske, podjetja ali drţavo ... (Vadnjal, 2014). 
5.5 PRAVNA UREJENOST KOLEKTIVNIH POGODB V SLOVENIJI 
Slovenijo na ravni kolektivnih pogodb zavezujejo številni mednarodni akti in ureditev po 
vzoru Evropske unije in prav tako sestavljajo pravni okvir za nacionalno urejanje 
kolektivnih pogodb, vsake posamezne drţave. Evropska unija je torej samo ravni okvir za 
urejanje kolektivnih pogajanj, v nacionalni ureditvi pa le-ta izhajajo iz Zakona o delovnih 
razmerjih, ki je tudi splošni zakon delovnega prava v Sloveniji. ZDR je tako dejanski okvir 
za nadaljnja reševanja tovrstne delovne problematike, posebni zakon pa je Zakon o 
kolektivnih pogodbah oziroma ZKoIP. Določene pravice iz kolektivnih pogodb dejansko 
izhajajo ţe tudi iz Ustave RS. 
                                           
12 Pridruţena mediacija »je s sodnim postopkom povezana, vendar ni del sodnega postopka. 
Stranki sta ţe v sodnem postopku, saj je ena od strank (toţnik) ţe vloţila toţbo na pristojno 
sodišče. Obe stranki nato soglašata, da se postopek nadaljuje v mediacijskem postopku, ob pomoči 
mediatorja. Cilj mediacije je sporazum - sodna poravnava, ki je pravnomočen izvršilni naslov« 
(Vadnjal, 2014, str. 154). http://www.fm-kp.si/zalozba/ISBN/978-961-266-174-
8/prispevki/019.pdf). 
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Globalna kriza ima vpliv na kolektivna pogajanja in močno vpliva na pogajanja v drţavah 
članicah. Na ravni podjetja je cilj, da se zmanjšajo stroški. Nekatere drţave so tako 
zdruţile plače, delovni čas in druge elemente, v zameno za to, da se ni zmanjšalo število 
zaposlenih in so se ohranila delovna mesta. 
Če pogledamo nazaj v preteklost, je več mednarodnih predpisov igralo ključno vlogo pri 
razvoju kolektivnih pogajanj. V okviru MOD je bila leta 1949 sprejeta Konvencija št. 98 
(pravica do organiziranja in kolektivnega pogajanja), to je ena najbolj pogosto ratificiranih 
konvencij. 
Obstajata dve vrsti kolektivnih pogodb, ki imajo naravo pravnega vira. Na eni strani 
obstaja kolektivna pogodba med delodajalci in sindikatom, po drugi strani pa lahko 
delodajalec doseţe dogovor z izvoljenimi predstavniki delavcev, kar imenujemo 
participativni sporazum. V obveznem delu kolektivnih pogodb, ki so sklenjene med 
delodajalci in sindikati, stranki določita medsebojne obveznosti v zvezi z izvajanjem 
kolektivnih pogodb ter preprečevanje in reševanje sporov. Pomembna je klavzula o 
socialnem miru, pomeni pa dogovor med strankama, da se vnaprej odreče uporabi 
pritiska, v času veljavnosti kolektivne pogodbe. To je namenjeno omejitvi in preprečitvi 
stavke. V pravni teoriji to pomeni obveznost pogodbenih strank, da se v obdobju 
veljavnosti kolektivne pogodbe) vzdrţita vsakršnih dejanj, ki pomenijo nasprotovanje 
sprejetim obveznostim (Vodovnik in Noemi, 2012).  
Proţna varnost pri kolektivnih pogajanjih na nacionalni ravni poveča vlogo socialnih 
partnerjev in vključuje industrijske odnose in kolektivna pogajanja med potencialne vire 
proţne varnosti. 
Industrijski odnos lahko prispeva k razvoju proţne varnosti. Z ene strani lahko socialni 
partnerji sodelujejo pri politiki proţne varnosti, z druge strani pa predpisi in kolektivna 
pogajanja, zlasti na ravni delovnega mesta. 
Kolektivne pogodbe urejajo medsebojne pravice (obveznostni del), obveznosti in 
odgovornosti pogodbenih strank in tudi splošne pogoje. Pravice in obveznosti, ki izvirajo iz 
delovnega razmerja (normativni del), so zavezujoče za stranke sporazuma, njihova 
uporaba in izvajanje mora biti v skladu z načeli civilnega prava, razen če so katera 
vprašanja izrecno urejena na drug način (primer: splošna kolektivna pogodba za 
gospodarsko dejavnost; stranka lahko odstopi od sporazuma, če ena od pogodbenih 
strank krši sprejete obveznosti) (Kresal Šoltes, 2011, str. 55). 
Po drugi strani pa imajo določbe normativnega dela neposreden učinek in njihov učinek ni 
odvisen od tega ali so izrecno navedene v pogodbi o zaposlitvi med delavcem in 
delodajalcem. Pogodba o zaposlitvi lahko določi le ugodnejše pravice za delavce, kot so 
določene v kolektivni pogodbi. Kolektivna pogodba pa lahko določi le ugodnejše pravice 




V ustavi je za delavce Republike Slovenije urejena sindikalna svoboda kot samostojna 
pravica. Prav tako je v 77. členu omenjena tudi pravica do stavke. Sklepanje kolektivnih 
pogodb je tako na strani delavcev, pridrţano pa sindikatom. Pravica do kolektivnega 
pogajanja je tako kakor pravica do stavke v bistvu najpomembnejša pravica brez katere 
sindikalna svoboda ne bi bila kompatibilna. Z vidika splošnih določb iz Ustave RS je prav 
tako za kolektivna pogajanja pomemben tudi 2. člen, ki omenja, da je Slovenija pravna in 
socialna drţava, saj je po mnenju nekaterih pravnikov (Šoltes-Kresal, 2011, str. 91),da 
kolektivno pogajanje/dogovarjanje namreč prispeva tudi k ti. zagotavljanju socialne 
pravičnosti in miru. Prav tako Kresal-Šoltes (2011, str. 25) meni, da kolektivna pogajanja 
zvišujejo nivo demokratičnosti druţbenega urejanja in tako odpravljajo strukturo 
podrejenosti. 
ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH SPLOŠNA ZAKONODAJA 
Nov ZDR je bil sprejet v letu 2013, ki temeljnih načel kolektivnega pogajanja ni 
spreminjal. V ZDR kolektivne pogodbe niso niti definirane niti ni predpisane vsebine, kljub 
temu pa je v okviru kolektivnih pogodb ZDR-1 izjemnega pomena: 
• najprej ureja kolektivno pogodbo z zakonskimi minimalnimi delovnimi standardi 
(kot smo ţe prej omenili ZDR v 9. členu določa, da lahko KP poloţaj delavca 
uredijo ugodnejše, torej in favorem laborationis, kar pojmuje, da mora biti 
ureditev − soglasje, ki jo doseţeta stranki seveda enako ugodna in ne manj kot v 
zakonu. Moţna je tudi ureditev pravic na niţji ravni in peius, vendar samo pod 
posebnimi pogoji in ne more biti stroţja od širše ravni. Urejanje kolektivnih 
pogajanj je moţno na niţji ravni od zakona samo v okviru zakona, ko ta to 
dopušča). 
• Zakonodaja torej ureja razmerje med kolektivno pogodbo in splošnim aktom 
delodajalca. 
• Prav tako ureja razmerje med kolektivno in individualno pogodbo o zaposlitvi. 
• Prav tako ureja tudi varstvo sindikalnih predstavnikov in skrbi za prepoved 
diskriminacije, tudi na podlagi članstva v sindikate. 
POSEBNA ZAKONODAJA 
• Zakon o delovnih razmerjih s posebnostmi. 
• Zakon o kolektivnih pogodbah (ZKoIP). 
• Zakon o kolektivnih pogodbah popolnoma dosledno uveljavlja načelo 
prostovoljnosti in svobode pri sklepanju pogodb na vseh treh ravneh tako na 
nacionalni, panoţni in podjetniški. 
»Glede veljavnosti kolektivnih pogodb določa kombinirana pravila: na strani delavcev velja 
splošna veljavnost za vse delavce, ne glede na njihovo sindikalno organiziranost, če je 
podpisnik reprezentativni sindikat, sicer pa na podlagi članstva v sindikatu podpisniku. Na 
strani delodajalcev pa velja le na podlagi članstva pri podpisniku. Moţnost razširjene 
veljavnosti kolektivnih pogodb na delodajalce, ki niso člani podpisnikov, je zakonsko 
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omejena samo na zahtevo samih pogodbenih strank ob zakonsko določenih pogojih« 
(Dobelšek in drugi, 2014, str. 44). 
SINDIKATI 
Kolektivne pogodbe (v nadaljevanju KP) lahko sklepajo delodajalci oziroma zdruţenje 
delodajalcev/na strani delodajalcev in sindikati na strani delavcev. Delodajalci lahko 
samostojno postanejo stranka v KP, zato se na strani delavcev v bistvu pojavi potreba po 
zdruţevanju. Delodajalec namreč hierarhično nadvladuje delavce, da pa se med njimi 
lahko vzpostavi enotni komunikacijski dialog, je treba poenotiti interese, zato so prisotni 
sindikati in sindikalna zdruţenja, ki nastopajo v interesu delavcev nasproti delodajalcev, 
saj posameznik − delavec nima pogajalske moči. Naloge sindikatov so v tem, da poenotijo 
in predstavijo interese delavcev nasproti delodajalcev. Ustanavljanje in včlanitev v 
sindikate je v Sloveniji tudi Ustavna pravica. Pod posebnimi pogoji lahko sindikati tudi 
pridobijo reprezentativno lastnost, ki jim daje moţnost sklepanja KP s splošno 
veljavnostjo. 
To pomeni, da kolektivna pogodba velja za vse delavce, ne glede na to, ali so včlanjeni v 
sindikat ali ne. Naj omenimo, da v Sloveniji obstaja 28 reprezentativnih sindikatov v 
posamezni dejavnosti ali poklicu in 7 organiziranih reprezentativnih konfederacij 
sindikatov. 
SLOVENSKE KOLEKTIVNE POGODBE 
Slovenija in slovenske KP se uvrščajo v sam vrh socialnega dialoga po uspešnosti. Tako po 
pokritosti zaposlenih s kolektivno pogodbo kakor tudi v visokem deleţu včlanjenih 
delavcev in podjetij v sindikalne in delodajalske predstavniške organizacije ter po 
institucionalizaciji socialnega dialoga. S tem Slovenija močno presega povprečje po 
Evropskih drţavah in je vsekakor primerljiva tudi z drţavami kot so Avstrija, Belgija, 
Nemčija, Francija idr, ki so prav tako najmočnejše v kategoriji kolektivnih pogodb. V 
Sloveniji trenutno (2015) obstaja 49 kolektivnih pogodb, sklenjenih na področju naše 
drţave. Od tega jih je 46 sklenjenih z Zakonom o kolektivnih pogodbah (ZKoIP), preostale 
pa so predhodne. Sprejete pogodbe so vpisane v evidenco kolektivnih pogodb, ki jih vodi 
minister oz. ministrstvo, trenutno pristojno za delo. Druge se dodaja ob spremembah in 
sprejetju. 
5.6 KOLEKTIVNE POGODBE Z VIDIKA MEDNARODNEGA PRAVA 
MEDNARODNA ORGANIZACIJA DELA 
Mednarodno pravo je dodana vrednost sindikalni svobodi (opredeljena v drugem delu 5. 
člena Evropske socialne listine). To pomeni, da imajo delavci in delodajalci pravico do 
svobode zdruţevanja v lokalnih, nacionalnih, mednarodnih organizacijah, za zaščito 
gospodarskih in socialnih interesov, ključno pa je zaščititi delavca in njegove interese. 
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Mednarodna organizacija dela (MOD) je bila ustanovljena ţe davnega leta 1919, in sicer z 
Versajsko pogodbo. Gre za specializirano agencijo Zdruţenih narodov. Njen ključni namen 
je uveljavljanje socialne pravičnosti in mednarodno priznanih človekovih pravic ter pravic 
iz dela. Ideja po zagotovitvi učinkovite mednarodne organizacije dela (MOD) se je porodila 
po II. svetovni vojni, ko so drţave poskušale učinkovito zagotoviti pogajanja med delavci 
in delodajalci, na podlagi česar je bila leta 1949 sprejeta Konvencija št. 98, ta konvencija, 
govori o uporabi načel, kot so pravica do organiziranosti in kolektivnih pogajanj socialnih 
partnerjev. Konvencija MOD št. 87 govori o sindikalnih svoboščinah in varstvu sindikalnih 
pravic.  
Med pomembnejše dokumente po MOD štejemo: 
• Priporočilo št. 91 o kolektivnih pogodbah iz l. 1951, kjer v 2. členu definira 
kolektivne pogodbe (vsebina, stranki, oblika) ter v nadaljevanju razširitev, kar smo 
predhodno ţe omenili, reševanje sporov, njihove interpretacije in razumevanja in 
nadzorovanje le-teh. 
• Konvencija MOD št. 98 o uporabi načel, pravicah organiziranja in kolektivnega 
dogovarjanja iz l. 1949 Jugoslavija je konvencijo št. 98 ratificirala 8. aprila 1985, 
Slovenijo pa zavezuje na podlagi Akta o notifikaciji nasledstva. Uvrščamo jo med 
temeljne konvencije, saj spodbuja in ureja razvoj prostovoljnega pogajanja med 
delodajalci ali delodajalskimi organizacijami ter delavskimi organizacijami, je eden 
od osnovnih ciljev konvencije. 
• Konvencija št. 154 o spodbujanju kolektivnega pogajanja iz l. 1981, ki jo tudi 
uvrščamo med najpomembnejše, saj predstavlja v bistvu dopolnitev konvencije 
MOD št. 98, z njo se  ţeli samo spodbuditi še močnejše kolektivno pogajanje. 
SVET EVROPE 
• Evropska socialna listina (pravica do KP je poznana kot temeljna pravica), kjer je 
pomemben 6. člen MESL, ki napoveduje, da imajo vsi delavci in delodajalci pravico 
do kolektivnega pogajanja, kar velja tako za zaposlene v zasebnem kakor tudi 
javnem sektorju. 
• V okviru Sveta Evrope, je bila 1950 sprejeta Konvencija o varstvu človekovih pravic 
in temeljnih svoboščin (v nadaljevanju EKČP), začela je veljati leta 1953. Glede 
stavke, je pomemben njen 11. člen, ki določa pravico do svobodnega zbiranja in 
zdruţevanja ter pravico do ustanavljanja sindikatov. Določba se glasi:«vsakdo ima 
pravico do svobode zbiranja in zdruţevanja, vključno s pravico, da ustanavlja 
sindikate in se jim pridruţi, da bi zavaroval svoje interese. Določbe teh pravic je 
mogoče omejiti samo z zakonom, če je to v demokratični druţbi nujno zaradi 
drţavne ali javne varnosti, zaradi preprečitve neredov ali kaznivih dejanj, zaradi 
varovanja zdravja ali morale, ali za varovanje pravic in svoboščin drugih ljudi. Ta 
člen ne preprečuje, da bi z zakonom omejili izvrševanje teh pravic pripadnikom 
oboroţenih sil, policije ali drţavne uprave.« Glede sindikatov določa le pravico do 
ustanavljanja in včlanjevanja v sindikate. V tem smislu je priznana le 
organizacijska, ne pa tudi akcijska svoboda, za razliko od konvencije MOD št. 87. V 
tem primeru je stališče Evropskega sodišča za človekove pravice tako, da le ta, ne 
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ščiti pravice do stavke. Zato je ta pravica, ki ni določena v 11. členu, lahko 
predmet ureditve zakonodaj v posamezni drţavi in je lahko tudi v tem primeru 
omejena. Omeniti pa velja tudi določbo 14. člen EKČP, kateri se lahko povezuje s 
pravico iz 11. člena, določa pa prepoved diskriminacije. 
Kolektivna pogodba velja torej generalno gledano za avtonomni pravni vir delovnega 
prava, kjer gre za pisni dogovor med sindikati in zdruţenjem delodajalcev. Kolektivna 
pogajanja sluţijo kot orodje za dosego kompromisa med pogodbenicami, torej drţavami 
pogodbenicami. Sklenitev kolektivne pogodbe je prosto, noben zakon ne določa 
obveznosti sklepanja kolektivnih pogodb. So določena odstopanja in omejitve, vendar 
samo v statutih posameznega delodajalca, podjetje lahko predpiše dolţnost strank, da 
sodelujejo v postopku pogajanj. Obstajajo pa mednarodne omejitve, ki prepovedujejo 
strankam kolektivnih pogodb, sklepanje varnostnih klavzul (to je dogovor s katerim 
podjetje zaposluje le delavce, ki so člani sindikata). Kajti sindikati bi to uporabili, da bi 
dobili močnejši poloţaj v procesih pogajanj. Evropsko sodišče za človekove pravice in 
Evropski odbor za socialne pravice sta mnenja, da se ima vsak delavec pravico odločiti, ali 
bo član sindikata ali ne, in da je to treba tudi zaščititi (Vodovnik, 2011). 
V nadaljevanju navajamo tudi ključno izhodišče varovanja pravic delavcev in delodajalcev, 
kjer je temeljno vodilo v vsakršni prepovedi diskriminacije in njenih oblik tako na 
nacionalni kakor tudi na mednarodni ravni, izhajajoč iz temeljne listine o socialnih 
pravicah13 (Euro-lex, 2015). 
Listina o temeljnih socialnih pravicah priznava pravico boja proti vsem oblikam 
diskriminacije, vključno z ukrepi za socialno in ekonomsko vključenost starejših in 
hendikepiranih/invalidnih/ oseb. Pravica vseh oseb do enakosti pred zakonom in do 
zaščite pred diskriminacijo je univerzalna pravica. Priznana je z deklaracijo o človekovih 
pravicah, Organizacije zdruţenih narodov (Splošna deklaracija o človekovih pravicah in 
temeljnih svoboščinah). Pomembne so tudi Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije 
ţensk, Pakt o drţavljanskih, političnih, ekonomskih, socialnih, kulturnih pravicah, Evropska 
konvencija o varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin, Konvencija MOD, št. 111, 
prepoveduje diskriminacijo na podlagi zaposlovanja. 
MOD je od njene ustanovitve dalje zavezana k spodbujanju pravic ţensk in moških pri 
delu, doseganju enakosti med njimi. Vizija MOD je enakost spolov, ne le kot osnovna 
človekova pravica, temveč kot globalni cilj (nediskriminacija pri zaposlovanju je globalno 
in vodilno izhodiščno načelo za naprej): 
• V 1. členu Konvencija MOD št. 111 (zaposlovanje in zaposlitev), pravi, da izraz 
diskriminacija vključuje vsako razlikovanje, izključevanje, dajanje prednosti na 
                                           
13 »Listina v enem dokumentu zdruţuje pravice, ki so bile prej določene v različnih pravnih aktih, 
med drugim v nacionalnih zakonih in zakonih EU ter mednarodnih konvencijah Sveta Evrope, 
Zdruţenih narodov (ZN) in Mednarodne organizacije dela (MOD). S tem ko so postale temeljne 
pravice jasnejše in vidnejše, je bila v EU zagotovljena pravna varnost« (http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/SL/TXT/?uri=URISERV:l33501). 
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podlagi rase, barve koţe, spola, vere, političnega prepričanja, nacionalnega 
porekla, socialnega izvora oz. vse, kar ima za posledico izničenje enakosti pri 
zaposlovanju. 
• 3. člen Konvencije MOD št. 111 poudarja pomen sodelovanja delodajalcev in 
delavskih organizacij, da se sprejme takšna zakonodaja. 
• 10. člen Pogodbe o delovanju Evropske unije vsebuje prepoved diskriminacije. 
Direktiva 2000/78/ES vzpostavlja splošni okvir za enako obravnavanje pri zaposlitvi 
in pri delu. Mnogi primeri Sodišča EU so povezani z diskriminacijo zaradi starosti, 








6 KOLEKTIVNA POGODBA, NJENO IZVAJANJE IN 
MEDNARODNA PRIMERJAVA 
6.1 PREDSTAVNIKI DELAVCEV IN NJIHOVA TEMELJNA VLOGA 
Sodobne druţbe se zaradi globalizacije srečujejo z veliko spremembami. Veliko pozornosti 
je namenjeno vlogi delovnega prava in njegovemu razvoju v sodobnih druţbah. Delovno 
pravo ima dandanes večjo vlogo kot kdajkoli prej. Hiter razvoj je doţivelo po II. sv. vojni, 
na eni strani je poudarek na varstvu delavcev, na drugi pa učinkovito upravljanje 
človeških virov. 
Gospodarskih teţav se danes ni mogoče lotevati le na nacionalni ravni EU. EU je uvedla 
socialni dialog v socialno in gospodarsko politiko. Uveljavljanje socialnega partnerstva je 
zasluga Mednarodne organizacije dela, ki je dosegla svoj vrhunec s Konvencijo št. 87 
(sprejeta leta 1948, v San Franciscu). 
Konvencija št. 87 kot tudi Evropska socialna listina se nanašata na organizacijo, prosto 
zdruţevanje in neodvisno delovanje socialnih partnerjev in kolektivnih pogajanj. Vloga 
sindikatov se odraţa na različnih ravneh v odnosu do delodajalca, delavca in odnos med 
delodajalci in kolektivnimi pogajanji. Sindikati bodo morali v prihodnosti upoštevati bolj 
intenzivno in vzajemno zdruţevanje, povečati uporabo interneta, ki je postal medij, kateri 
dosega splošne javne pogajalske programe. Naloga sindikata je spodbujati drţave članice, 
da postanejo proaktivne in vključujejo mlade v trg dela. Eden od glavnih vzrokov je, da 
članstvo v sindikatih upada so spremembe na trgu dela. Delavce se zaposluje za krajši 
delovni čas, za določen čas, delo na domu in delo preko študentskih servisov. Ti delavci 
potrebujejo drugačen pristop sindikatov. 
SOCIALNI DIALOG 
Zakonska ureditev socialnega dialoga ima velik vpliv na produktivnost, kajti dejstvo je, da 
lahko govorimo o pojmu sodobne druţbe le, če so ustrezno urejeni odnosi med delovno 
silo in kapitalom. Treba je spoštovati načela sodobnega delovnega prava, saj v 
nasprotnem primeru nespoštovanje načel delovnega prava privede do niţje motivacije 
zaposlenih, niţje produktivnosti in niţje ravni ţivljenjskega standarda. 
Na produktivnost in ustvarjalnost ljudi vplivajo številni dejavniki. Motivacija vpliva na 
učinkovitost dela, je pa odvisna od dobrih odnosov med delavci in delodajalci, zato tukaj 
pomembno vlogo igra upravljanje in seveda zakonodaja, ki ga ob tem podpira. Odnosi 
med delovno silo in kapitalom morajo biti ustrezno urejeni, negativne vidike gospodarske 
krize lahko omilimo z več moţnimi ukrepi, ki lahko izboljšajo odnos med delavci in 
delodajalci. Sodelovanje delavcev pri upravljanju je pomemben vidik v zvezi s tem. Zato je 
treba ugotoviti oz. dognati načine, kako zaposlenim v podjetjih dati glas ter jim zagotoviti 
moţnost vplivati na procese odločanja v podjetju oz. organizaciji. 
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To lahko ugotovimo, če med sabo primerjamo različne delovnopravne sisteme v sodobnih 
evropskih drţavah, kar prikazujemo na osnovi primerjave med Francijo, Nemčijo, Italijo in 
Slovenijo. 
Kolektivno pogajanje je postopek med delodajalcem in sindikatom, s katerim se doseţe 
sporazum o pravicah in dolţnostih delavcev. S kolektivnim pogajanjem se sklene 
kolektivna pogodba, v kateri se določijo plače, delovni čas, izobraţevanje, varstvo zdravja 
pri delu, sodelovanje pri upravljanju zaposlenih. Kolektivna pogodba se sklene z enim, 
lahko pa z več sindikati, določeni standardi pa presegajo zakonodajo (Zakon o delovnih 
razmerjih), saj delavcem pogodba prinaša in zagotavlja boljše pogoje. 
Kolektivna pogajanja se izvajajo na treh ravneh: 
• podjetje in sindikat, 
• na panoţni ravni, 
• nacionalni ravni (tripartitna – vlada, delodajalci, sindikati). 
Vsebina kolektivnih pogodb je na ravni kolektivnih pogajanj lahko tudi negativna, zato 
morajo biti upravljavci seznanjeni z argumenti, ki so podlaga za odločitve in ureditve 
delovnih pogojev za posebne ravni kolektivnih pogajanj. Sodobne druţbe se danes 
soočajo z vprašanjem, ali bi podprli centralizacijo ali decentralizacijo kolektivnih pogajanj 
na ravni podjetij, ki so predvsem posledica zahtev za večjo fleksibilnost, ob spoznanju, da 
trg postaja vse bolj diferenciran. Glavna ugotovitev je, da je decentralizacija proces, ki 
omogoča večjo fleksibilnost, še posebej pri plačilnem sistemu, delovnih pogojih in 
organizacijskih pogojih pri prilagajanju posebnostim različnih podjetij in njihovih potreb. 
Prav to zagotavlja več prostora za neodvisna vodstva podjetij in njihove poslovne politike, 
ki morajo biti v tem hitrem tempu gospodarskih sprememb in konkurenci na trgu, hitra in 
prilagodljiva. Pomemben je sistem nagrad in drugih ukrepov na področju človeških virov. 
Decentralizacijski proces mora biti nekoliko omejen, še posebej, ko gre za pogajanja za 
plače, ki se morajo ohraniti za podobna delovna mesta. Na drugi strani pa prednost 
decentralizacijskega sistema kolektivnih pogajanj prinaša tudi svoje slabosti, saj najdejo 
večji razpon med plačami in omejitve za kolektivna pogajanja sindikalnih delavcev v 
podjetjih in njihovo sodelovanje pri pogajanjih. Še ena slabost decentralizacije je, da se 
ogrozi enakost med zaposlenimi in socialna pravičnost. 
Centraliziran sistem kolektivnega pogajanja ima tudi svoje pomanjkljivosti, predvsem da 
ima visoko ceno in pomeni sindikalno pogajanje, ki pa lahko ima tudi negativne rezultate 
(visoka stopnja brezposelnosti). Ob vseh teh naštetih slabostih in prednostih se je treba 
za kolektivna pogajanja odločati in izbrati najprimernejše na ravni podjetja. 
Socialni dialog je izraz demokratizacije druţbe, zagotavlja sodelovanje socialnih partnerjev 
pri oblikovanju in izvajanju zakonodaje na področju gospodarstva in socialne politike. 
Glavna vrednost socialnega dialoga je vključevanje, sodelovanje, prizadevanje za soglasje 
in voljo, da bi dosegli kompromis, ki zagotavlja moţnosti za reševanje teţav in razlik, ki 
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obstaja med kapitalom in delovno silo, s tem pa zagotavlja socialni mir in moţnost za 
usklajen gospodarski in socialni razvoj. 
Socialni dialog omogoča socialni mir drţavi, zato zagotavlja vse potrebne pogoje za 
stabilno gospodarstvo, uravnoteţeno socialno varnost ljudi. Prav zato je potrebno socialni 
dialog upoštevati tudi pri sprejemanju zakonodaje v parlamentu. Socialni dialog (dve 
partitni in tri partitni) temelji na konsenzu brez kakršnekoli ureditve. Visoka stopnja 
soglasja lahko zagotavlja visoko raven socialnega dialoga. 
Socialni dialog je na vseh ravneh (podjetij, gospodarstva, drţave) pomemben instrument 
upravljanja različnih socialno ekonomskih odnosov v sodobni druţbi. Rezultati so 
socialnega pomena in se uporabljajo za ureditev razvoja in rasti druţbe kot celote. 
Da bi socialni dialog zagotovil visoko kakovost, morata biti izpolnjena dva pogoja: 
• potekati mora na najvišji moţni strokovni ravni, 
• nujna udeleţba oz sodelovanje vseh socialnih skupin. 
Prav je, da drţava še naprej podpira socialni dialog, še posebej ko je Evropa in svet 
potopljen v globoko gospodarsko in finančno krizo. Zdaj, bolj kot kdajkoli, morajo socialni 
partnerji sodelovati in si prizadevati poiskati nove rešitve, ki bi omilile gospodarsko krizo 
na finančno-socialnem področju. 
Socialni dialog poskrbi za ublaţitev posledic negativnih gospodarskih razmer, koristi pa 
imajo delodajalci in sindikalni delavci, saj se krepi socialni mir, usklajen gospodarsko-
druţbeni razvoj, ki je cilj mednarodnih predpisov in lizbonske strategije. V teh pogajanjih 
imajo veliko vlogo sindikati v kolektivnih pogajanjih. 
Socialni dialog je stalna komunikacija med delodajalci, zaposlenimi in drţavo. Imenuje se 
tri partite socialni dialog. To vključuje sodelovanje med drţavo, delodajalci in delavci, ki s 
pripravo na izvajanje ekonomsko-socialne politike dosegajo cilje in ohranjajo socialni mir. 
Mednarodna, pa tudi nacionalna zakonodaja daje sindikatom vedno bolj pomembno vlogo 
kot udeleţencem v kolektivnih pogajanjih. Sodelujejo z delodajalci pri podpisu kolektivne 
pogodbe v različnih panogah. Sindikat predstavi svoje zahteve, ki bodo ali pa ne bodo 
doseţene z delodajalcem, kar pa je odvisno od intenzivnosti pogajanj, saj so v prednosti 
pred delodajalcem, z uporabo različnih oblik socialnega pritiska, vključno s stavko. 
Pomembno je, da se obe strani prilagajata in sprejemata kompromise. 
SODELOVANJE DELAVCEV 
»Sodelovanje« pomeni pravico zaposlenih, da neposredno ali posredno uveljavljajo svojo 
pravico, da pridobijo neko vrednost, ki izhaja iz rezultatov dela na eni strani in pravico, da 
vplivajo na procese odločanja na drugi strani. Prvo področje je področje finančne 
udeleţbe delavcev, drugo pa sodelovanje delavcev pri odločanju. 
Sodelovanje zaposlenih ima podlago v ustavi, in sicer v načelu socialne drţave. To načelo 
je moţno razlagati iz različnih zornih kotov, kot je udeleţba pri dobičku, drugo področje je 
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področje socialnega dialoga; tudi to ima podlago v ustavi, in sicer med delavci, 
delodajalci. 
Socialni dialog je proces komunikacije med socialnimi partnerji z namenom, da se doseţe 
medsebojno obveščanje, posvetovanje ter soglasje o raznih gospodarskih in socialnih 
vprašanjih. Področje socialnega dialoga zajema dejavnosti sindikatov, neposredno 
udeleţbo delavcev pri odločanju, delavska predstavništva ter vprašanja, ki so povezana s 
preprečevanjem in reševanjem kolektivnih sporov. 
SINDIKALNA SVOBODA 
Sindikalna svoboda je pomembna zaradi obeh posameznih pravic delavcev, kot tudi 
kolektivnih pravic sindikatov, ki so urejena z zakonodajo in tudi v Ustavi.  
• Konvencija št. 87 zagotavlja svobodno ustanavljanje in delovanje sindikatov.  
• Konvencija št. 98 ne pogojuje članstva v sindikatu pri zaposlovanju in varuje 
delavce pred prenehanjem delovnega razmerja ali drugih ukrepov zaradi članstva 
in delovanja v sindikatu ali delovanja v zdruţenju.  
• Konvencija št. 135 varuje aktivne predstavnike delavcev in njihovo sodelovanje v 
sindikalnih aktivnostih. 
Temeljni akt sindikata je statut, ki je registriran in prizna sindikat kot pravno osebo. Statut 
mora biti deponiran pri pristojnem organu. Statut ureja medsebojne odnose, sestavo in 
število članov, pravice in dolţnosti, trajanje mandata, zastopanje in zagotavljanje dela ter 
pogoje za vključitev. 
Struktura sindikata je odvisna od organov. Skupščina je najštevilnejše telo, ki je 
sestavljeno iz vseh članov. Je organ ustanovitve in odloča o zadevah v okviru sindikata. 
Izvršni odbor je organ upravljanja. Nadzorni odbor nadzira delo izvršnega odbora in 
poroča skupščini. Statut lahko predvideva tudi poseben disciplinski organ in arbitraţna 
sodišča za odločanje o kršitvah delovanja sindikata. 
V Sloveniji velja sindikalni pluralizem, kar pomeni, da so na ravni zunaj organizacije 
sindikati, zdruţeni v zvezo in konfederacijo (Vodovnik 2004). Organizacijska svoboda je 
kolektivna pravica sindikatov v vzpostavitvi z nacionalnimi zdruţenji in mednarodnimi 
delojemalskimi organizacijami. Po zakonih in Ustavi imajo delavci pravico do zdruţevanja, 
kar je njihova temeljna pravica. Zaposleni se individualno odločajo in se zdruţujejo v 
sindikate. Sindikalna svoboda in pravica zdruţevanja v sindikate sta bila urejena ţe v 
splošni deklaraciji o človekovih pravicah 1948 (ZN), Sporazumu o ekonomsko socialnih in 
kulturnih pravica (UN) in v Evropski konvenciji o človekovih pravicah (Svet Evrope). Torej 
so za varstvo ekonomskih in socialnih interesov pomembna zdruţevanja na lokalnih, 
nacionalnih in mednarodnih ravneh. 
Sindikalne pravice so uzakonjene v pravnih predpisih, kršitve pravic delavcev pri 
upravljanju so opredeljene v kazenski zakonodaji kot kaznivo dejanje, kot kršitev v 
delovnih razmerjih in socialni varnosti, saj delo temelji na zaupanju, še posebej v manjših 
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podjetjih. Drţava mora imeti strog nadzor nad izvajanjem predpisov zaposlovanja in 
dogajanj v podjetjih (Vodovnik, 2005, str. 13). 
STAVKA 
Pri stavki gre za konflikt med delavci in delodajalci ali njihovimi predstavniki. Stavka je 
ena temeljnih človekovih pravic v RS. Pravica do stavke je hkrati tudi neposredno 
povezana s pravico do sindikalnega organiziranja. Delavci so pogosto prisiljeni uveljavljati 
svoje pravice za plačilo za delo in druge pravice s stavko. Stavka je organizirana 
zaustavitev dela zaposlenih z namenom, da uveljavijo svoje ekonomske in socialne 
pravice, ki izhajajo iz dela. Stavka je priznana kot način boja delavcev za svoje pravice in 
se mora izvajati po pravnih standardih. Mednarodna organizacija dela je bila prva, ki je 
poudarjala svobodo zdruţevanja in pravico do stavke. Takoj po II. svetovni vojni so se 
mednarodne organizacije začele pripravljati na konvenciji, ki sta priznali osnovna načela 
svobode zdruţevanja. 
Evropska Konvencija o človekovih pravicah Sveta Evrope priznava osnove pravice do 
stavke, podrobnosti pa so definirane v Evropski socialni listini v 11. členu. Evropska 
konvencija definira: »Vsak ima pravico, da mirno sodeluje na zborih zdruţevanja, zdruţen 
z enako mislečimi, ima pravico sodelovanja pri ustanavljanju sindikatov ali se pridruţiti ţe 
v ustanovljenem sindikatu, kjer zavaruje svoje interese.« 
Lahko pa takšno zdruţevanje povzroči negativne strani, ki jih prinese stavka, če so 
neskladja med predmetom in posledicami, ki nastanejo s stavko. 
Celoten postopek stavke mora biti jasno določen in pregleden, sicer je nezakonita. Pravica 
delavcev do stavke je pravica delavcev, ki jih organizirajo sindikati. Evropska socialna lista 
(1961, spremembe 1996, Slovenija jo je ratificirala leta 1999) zagotavlja, da se lahko 
delavci zdruţujejo in delujejo tudi izven sindikata. Določa tudi pravico do organiziranosti, 
zagotavljanju in spodbujanju svobode delavcev in delodajalcev v obliki lokalne, nacionalne 
ali mednarodne organizacije za varstvo ekonomskih in socialnih interesov sicer drugače 
interpretirano za policijo in vojsko. 
Nekateri zakoni v RS predvidevajo omejitev sindikalne svobode, kar dopušča tudi 
Konvencija MOD št. 87 o sindikalnih svoboščinah in varstvu sindikalnih pravic in Evropska  
socialna listina oz. Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih svoboščinah. 
Konvencija št. 87 v 2. členu opredeljuje, da imajo delavci in delodajalci pravico 
ustanavljati sindikate ter se vanje vključevati, vendar pa morajo spoštovat njihove statute. 
V 3. členu pa določa, da drţava ne sme omejevati ustanavljanja sindikatov. Mednarodni 
pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih svoboščinah ureja pravico do stavke, v 8. členu 
pa dopušča zakonsko urejanje. 
Konvencija MOD št. 98, katera je ena najpogosteje ratificiranih konvencij, govori o 
pravicah do organiziranja in kolektivnega dogovarjanja. Cilj je predvsem varstvo 
sindikalnih pravic v razmerju do delodajalca. Spodbuja pa tudi prostovoljno kolektivno 
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dogovarjanje. Drţavam pogodbenicam je dovoljeno, da določijo v kolikšni meri bo veljala 
za vojsko in policijo. 
Stavka povzroči veliko gospodarsko škodo, ne le v podjetju, kjer se izvaja, ampak so 
posledice v gospodarstvu kot celoti, zato mora biti le-ta tudi smotrna, podkrepljena z 
dejstvi in hkrati tudi izvedljiva na način, da ne pride do še drugih nepotrebnih škod, na 
račun stavke in stavkajočih. Stavka sama se običajno vnaprej najavi morebiti s strani 
predstavnikov delavcev in delodajalca, velikokrat pa se izvede šele po pogajanjih med 
delavci in delodajalci, kjer se izvaja šele, če na pogajanjih niso prišli do skupnih rešitev.  
Stavka je legitimna in pravna zaustavitev dela (Ribičič, 2007/a, str. 19) in mora biti 
organizirana po pravnih standardih. Obvezno je, da se delodajalec pred začetkom stavke 
obvesti, da se prepreči večjo škodo in omogoči delodajalcu, da z delavci skuša poiskati 
rešitev s pogajanji (to je zlasti pomembno za stavke v javnih sluţbah in drţavni upravi). 
Omejitve stavke so dovoljene, če so ogroţene delavske socialne in ekonomske pravice. 
Stavke so torej lahko zakonsko omejene ali celo prepovedane, če niso skladne z Zakoni. 
Delodajalec deluje s protiukrepi »lock-out«, začne z dialogi z delavci pred začetkom 
stavke. Čas stavke mora biti plačan, razen če so prisotni izgredi in tiste, ki so z zakoni 
prepovedane. Drugače se obravnavajo stavke v javnem sektorju, kjer se mora zaščititi 
javni interes. Omejitve so nujne, saj se v javnem sektorju ukvarjajo z dejavnostmi, ki so 
bistvenega pomena za obstoj celotne drţave, za ţivljenja in zdravje drţavljanov, osebne 
varnosti, zaščito premoţenja in preprečitev večje škode. 
Glede na stanje gospodarstva danes po vsem svetu, ki je posledica gospodarske krize, se 
morajo konflikti reševati na miren način in v korist obeh pogodbenih strank. Delodajalec je 
dolţan aktivno sodelovati v komunikacijskih postopkih, spoštovati mora temeljne pravice 
in ne sme prepovedati organiziranje v sindikate in izvedbo stavk, v kolikor pa so stavke 
nezakonite, jih je dolţan pravočasno prepovedati, obvestiti pristojne organe in sprejeti 
ukrepe za nadzor, če stavke ni mogoče preprečiti. V nasprotnem primeru nosi vse pravne 
posledice in odgovornosti. 
Tudi pravica do stavke v bistvu izhaja ţe iz Ustave RS v 77. členu, kjer je navedeno, da 
imajo delavci pravico do stavke. Lahko je individualna, ki se uresničuje kolektivno, vendar  
tukaj prihaja do konfliktov z drugimi ustavnimi pravicami, zato je potrebno upoštevati tudi 
15. člen Ustave RS, kjer se te pravice uredi tudi z zakonom. Pravico do stavke imajo tudi 
JU iz ZJU vendar lahko le-to pravico podrobneje opredeli ali omeji poseben zakon (19. 
členu, ZJU).  
Prav tako naj omenimo, da imajo omejitev do stavke nekatere druţbene dejavnosti kot 
so: carina, zdravstvo, policija14, gasilci ipd.; le-ti morajo v času stavke namreč poskrbeti 
                                           
14
 V Sloveniji je stavka policistov omejena z zakonom, kar pomeni, da so stavkovne aktivnosti 
dolţni izvajati tako, da je zagotovljena varnost ljudi in premoţenja in da so spoštovane 
mednarodne obveznosti, navajajo v policijskem sindikatu. 
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za minimum delovnega procesa, kjer je v ospredju predvsem varnost ljudi, premoţenja in 
splošna varnost ljudi in njihovega ţivljenja (Vodovnik, 2013). 
Zato sem se v nadaljevanju odločila, da izpostavim problem omejitve stavke v javnem 
sektorju. Javni sektor je pojem, ki opredeljuje različne dejavnosti, definicijo pa opredeljuje 
ZJU, ki pravi, da v širši javni sektor spadajo drţavni organi, uprave lokalnih skupnosti 
(občina), javne agencije, javni skladi, javni zavodi, javni gospodarski zavodi, fundacije in 
druge osebe javnega prava, ki so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali proračuna 
lokalnih skupnosti. 
Sindikalno organiziranje in stavka sta neposredno povezana, saj je sindikat v stavki eden 
glavnih akterjev. 76. člen Ustave RS določa, da je delovanje sindikatov in včlanjevanje 
vanje, svobodno. Svobodno sindikalno gibanje, pa se lahko uresničuje ob spoštovanju 
človekovih pravic in temeljnih svoboščin. 
18. člen ZJU določa, da imajo javni usluţbenci pravico do sindikalnega zdruţevanja, 
delovanja in kolektivnega dogovarjanja. Najpogostejši vzrok za stavko v javnem sektorju, 
je višina plače. Ker pa se v javnem sektorju pojavljajo storitve, ki so nujno potrebne za 
zagotavljanje varnosti ljudi, premoţenja oz. pogojev za ţivljenje ljudi, pa je nekaterim 
javnim usluţbencem okrnjena pravica do stavke. Ti morajo zagotovit minimum delovnega 
procesa. To določa 7. člen Zakona o stavki, ki pa določa tudi druge pogoje, da je stavka 
zakonita, med drugim tudi, da jo je potrebno napovedat 10 dni pred začetkom. 
Kot primer navajam pravico do stavke na obrambnem področju, katera je urejena tudi v 
Zakonu o obrambi (ZObr, Uradni list RS 63/2007). Ta zakon je zelo omejil pravico do 
stavke oz jo celo odvzel. Pravico do stavke imajo delavci, ki opravljajo upravne in 
strokovne naloge na obrambnem področju, vendar pa morajo zagotovit minimalni delovni 
proces, nemoteno opravljanje vojaških zadev in zadev civilne uprave (3. odstavek 99. 
člena  ZObr). V primeru, ko drţavi grozi nevarnost napada, neposredna vojna nevarnost, 
če je razglašeno izredno ali vojno stanje, ogroţena varnost drţave, potem ti delavci in 
vojaške osebe nimajo pravice do stavke. Vlada v tem primeru, ko so delavci in vojaške 
osebe omejeni pri stavki, določi posebno povečanje osnovne plače (5. odstavek  99. člena 
ZObr). 
Kot drug primer pa navajam Zakon o policiji (ZPol), ki v 84. členu določa omejitev pravice 
do stavke. In sicer tako, da določa naloge, ki jih ti usluţbenci morajo opravljat med 
stavko. Ta primer omenjam, ker je aktualen v današnjem času, ko smo priča stavki 
policistom. Določba 84. člena Zakona o policiji se glasi. 
• Policisti so dolţni med stavko opravljati naslednje naloge policije: 
• varovanje ţivljenja, osebne varnosti ljudi in premoţenja; 
• preprečevanje, odkrivanje in preiskovanje kaznivih dejanj; 
• odkrivanje in prijemanje storilcev kaznivih dejanj in drugih iskanih oseb in njihovo 
izročanje pristojnim organom; 
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•  varovanje določenih oseb, organov, objektov, okolišev, delovnih mest in tajnosti 
podatkov drţavnih organov; 
• vzdrţevanje javnega reda; 
• nadzor in urejanje prometa na javnih cestah; 
• varovanje drţavne meje in opravljanje mejne kontrole; 
• opravljanje nalog, določenih v predpisih o tujcih. 
• Naloge iz prejšnjega odstavka so policisti dolţni opravljati pravočasno, učinkovito 
in v skladu z navodili predstojnikov. 
• Delavci policije so med stavko dolţni zagotoviti nemoteno izvajanje nalog iz prvega 
odstavka tega člena. 
• Za vrednotenje omejitev, ki izhajajo iz tega člena, vlada določi povečanje osnovne 
plače delavcev policije. 
 
v tem primeru se pojavi vprašanje, katere naloge so izvzete, saj glede na opredelitev del, 
ki so jih delavci dolţni opravit, si sploh ne morem predstavljati dejavnosti, ki pa tej skupini 
zaposlenih omogoča stavko. 
V obeh omenjenih primerih se poraja vprašanje, če je ta ureditev ustavno sprejemljiva. 
Saj tako poloţaj vojske kot policije ter njihov poloţaj in omejitev pravice do stavke, 
presojamo preko 2. odstavka 77. Člena Ustave RS, torej pri vsaki dejavnosti tehtamo 
javne koristi, ki omogočajo omejevanje. 
V Republiki Sloveniji, je pravica do stavke zapisana v Ustavi, katera pa določa, da jo je 
moč z zakonom omejiti, če to zahteva varstvo javne koristi. V nasprotju z Ustavo imamo 
Zakon o stavki, kjer so opisane posebnosti stavk za posamezne dejavnosti. Tako je npr. 
stavka za policijo in obrambo urejena še v njihovih zakonodajah (Zakon o obrambi, Zakon 
o policiji). Zakonsko urejanje načina uresničevanja pravice do stavke, ţe samo po sebi 
pomeni določeno omejevanje te pravice. Ustava veţe omejitev te pravice na vrsto in 
naravo dela v določeni dejavnosti, torej ni dopustno pravico do stavke odvzeti vsem 
delavcem v določeni sluţbi. Zato je z vidika pravice do stavke pomembna izbira metode za 
določanje teh sluţb (t.i. metoda, ki določi posledice stavke). Poraja se vprašanje za koga 
so sluţbe bistvene, na splošno za prebivalstvo ali za določeno skupino prebivalstva. Ta 
pojem bistvenosti je teţko opredelit z objektivnimi merili, zato lahko pride do različnega 
razumevanja tega pojma. Tako glede interesov posameznih skupin prebivalstva in glede 
na politične interese posamezne vlade. 
6.2 SODELOVANJE DELAVCEV  PRI UPRAVLJANJU 
Zakonska ureditev socialnega dialoga ima velik vpliv na produktivnost, kajti dejstvo je, da 
lahko govorimo o pojmu sodobne druţbe le, če so ustrezno urejeni odnosi med delovno 
silo in kapitalom. 
Potrebno je spoštovati načela sodobnega delovnega prava, saj v nasprotnem primeru 
nespoštovanje načel delovnega prava privede do niţje motivacije zaposlenih, niţje 
produktivnosti in niţje ravni ţivljenjskega standarda. 
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Na produktivnost in ustvarjalnost ljudi vplivajo številni dejavniki. Motivacija vpliva na 
učinkovitost dela, je pa odvisna od dobrih odnosov med delavci in delodajalci., zato tukaj 
pomembno vlogo igra upravljanje in seveda zakonodaja, ki ga ob tem podpira. Odnosi 
med delovno silo in kapitalom morajo biti ustrezno urejeni, negativne vidike gospodarske 
krize lahko omilimo z več moţnimi ukrepi, ki lahko izboljšajo odnos med delavci in 
delodajalci. Sodelovanje delavcev pri upravljanju je pomemben vidik v zvezi s tem. Zato je 
treba ugotoviti oz. dognati načine, kako zaposlenim v podjetjih dati glas ter jim zagotoviti 
moţnost vplivati na procese odločanja v podjetju oz. organizaciji. 
To lahko ugotovimo, če med sabo primerjamo različne delovnopravne sisteme v sodobnih 
evropskih drţavah. 
»Sodelovanje« pomeni pravičnost zaposlenih, da neposredno ali posredno uveljavljajo 
svojo pravico, da pridobijo neko vrednost, ki izhaja iz rezultatov dela na eni strani in 
pravico, da vplivajo na procese odločanja na drugi strani. Prvo področje je področje 
finančne udeleţbe delavcev, drugo pa sodelovanje delavcev pri odločanju. 
Sodelovanje zaposlenih ima podlago v ustavi, in sicer v načelu socialne drţave. To načelo 
je moţno razlagati iz različnih zornih kotov, kot je udeleţba pri dobičku, drugo področje je 
področje socialnega dialoga; tudi to ima podlago v ustavi, in sicer med delavci in 
delodajalci (Vodovnik, 2011). 
Socialni dialog je bistven element industrijske demokracije, pravne podlage zanj je moč 
najti v ustavah sodobnih drţav. 
Tabela 4: Primerjava med drţavami 
FRANCIJA; 
V Franciji je področje socialnega dialoga urejeno kot institucionalni odnos med delavci in 
delodajalci. Model je zelo pluralističen. Elementi tega dialoga so: izvoljeni delegati (unije), katerih 
funkcija je pogajanje o kolektivnih pogodbah z delodajalci. To je prikladno za velika podjetja. Sveti 
so obvezni za podjetja, ki zaposlujejo najmanj 50 delavcev. 
NEMČIJA; 
Ustavni zakon zagotavlja udeleţbo delavcev »Betriebsrat« in se uporablja za obrate v okviru 
zasebnega prava. 
Svet delavcev ima več pravic soodločanja, ima pravico do informacij, posvetovanja, soodločanja. 
ITALIJA: 
Zastopanje italijanskih delavcev je zagotovljeno z zakonom delavcev v podjetjih, ki ureja 
dejavnost unije. Svet delavcev uveljavlja pravico do obveščanja in posvetovanja, so pa tukaj še 
predstavniki delavcev, ki imajo pravice zagotovljene z zakonom delavcev, kot je razpis njihovih 
srečanj, referendumov, zaščita njihovih voditeljev ipd. 
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SLOVENIJA: 
V Sloveniji je sodelovanje zaposlenih pri upravljanju podsistem kolektivnega delovnega prava. 
Poleg ustave to urejajo tudi zakoni, statuti. Oblika socialnega dialoga je komunikacija med sveti 
delavcev in upravo. Predstavniki delavcev imajo svojo vlogo tudi v vladnih organih, izvaja se preko 
aktivnosti zaposlenih. Majhna obseţnost socialnega dialoga obstaja tudi v drţavni upravi in upravi 
lokalnih skupnosti. 
Vir: Vodovnik, (2011, str. 25) 
Tudi Evropska socialna listina in protokol iz leta 1988, omenjata obliko delavske 
participacije. V protokolu so navedene tiste zadeve, kjer se morajo delodajalci pred 
sprejetjem odločitev posvetovati oz. obvestiti organe delavskega predstavništva. 
Participacijo delavcev omenjajo tudi druge evropske mednarodne organizacije. Tako so 
bile v okviru Evropske unije, sprejete nekatere direktive o posvetovanju delodajalcev, z 
voljenimi delavskimi predstavništvi, te direktive je Slovenija z vstopom v EU, vnesla v svoj 
pravni red. 
Na podlagi 75. člena Ustave RS, je bil tako sprejet Zakon o sodelovanju delavcev pri 
upravljanju, kateri je bil večkrat dopolnjen. Določa kolektivne in individualne pravice 
zaposlenih. Zaposleni v zavodih uresničujejo svojo pravico do sodelovanja pri upravljanju 
kot posamezniki, del tega zakona, ki ureja kolektivno participacijo, pa se v zavodih ne 
uporablja neposredno. Sicer je to področje na nek način urejeno s predpisi o zastopanosti 
predstavnikov zaposlenih v svetih zavodov, ni pa uresničena pravna ureditev delavskega 
predstavniškega organa v zavodu. V tem primeru, taka ureditev postavlja zaposlene v 
javnem sektorju v neenak poloţaj, napram zaposlenim v gospodarstvu, kar pa pomeni 
kršitev 2. odstavka 14. člena Ustave RS. 
6.3 RAZLIKOVANJA V PRAVNIH PREDPISIH SODELOVANJA DELAVCEV 
MEDNARODNO PRIMERJALNO 
V nekaterih drţavah vpletenost zaposlenih v procese odločanja temelji na zakonodaji, v 
drugih na kolektivni pogodbi in v tretjih na mešanici obeh. Sodelovanje delavcev pri 
upravljanju ima širši in oţji vidik. 
Širši vidik vsebuje vse oblike izraţanja delavcev vključno z dejavnostjo sindikatov v 
procesu kolektivnih pogajanj. 
Oţji pomen je izraz stališča zaposlenih preko njihovih predstavnikov. Obstajajo drţave z 
dvojno strukturo, kjer je treba udeleţbo zaposlenih pri odločanju ločiti od sindikatov. V 
nekaterih drţavah pa je vključenost delavcev izključno v rokah sindikatov. 1. člen Ustave 
RS poudarja, da je Slovenija demokratična republika, tudi 1. člen francoske ustave je 
podoben (nedeljiva, demokratična, socialna republika), podobne določbe pa ni moč najti v 
nemški ustavi, medtem ko je v italijanski ustavi to poudarjeno. Neposredno ustavno 
podlago za pravno ureditev udeleţbe delavcev pri upravljanju opredeljuje 75. člen 
slovenske ustave (Vodovnik, 2007). 
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Ta ugotavlja, da imajo zaposleni v zasebnem in javnem sektorju pravico do udeleţbe 
delavcev pri procesu odločanja v skladu s statuti (zakoni), ki urejajo določeno področje. 
Nacionalni predpisi morajo biti usklajeni z mednarodnim pravom (ILO, EU, SVET EVROPE). 
Sodelovanje delavcev pri upravljanju je urejeno ţe v Ustavi RS, imamo tudi Zakon o 
sodelovanju delavcev pri upravljanju. Poleg tega to urejajo tudi statuti organizacij, 
obstajajo tudi drugi predpisi, ki delno urejajo to področje, npr. poloţaj civilnih 
usluţbencev, oseb javnega prava. 
Na ravni EU pa je to urejeno z Zakonom iz l. 2002, ki ureja sodelovanje delavcev pri 
upravljanju v Evropskem svetu delavcev. Ta zakon se lahko uporablja za podjetja, ki imajo 
sedeţ v eni od drţav EU ter deluje v vsaj dveh drţavah članicah EU. Ta zakon zagotavlja 
pravico delavcev do obveščanja in posvetovanja v podjetjih, vendar zaposlenim ne 
zagotavlja pravice do polnega sodelovanja pri sprejemanju odločitev. 
Evropski predpisi vplivajo na nacionalno pravo, pomembna je Direktiva 2005/56/ES 
(sodelovanje delavcev pri odločanju v druţbah, ki so posledica čezmejne zdruţitve). 
 
Tabela 5: Mednarodna primerjava sodelovanja delavcev pri upravljanju 
FRANCIJA: 
Delujejo sveti ali odbori, ki so bili ustanovljeni po II. sv. vojni, namen je, da poveţejo 
delavce s podjetjem oz. delovanjem podjetja. 
Delodajalec mora dati pobudo v organizaciji za volitve v svete delavcev najmanj na vsaka 
4. Leta, tudi organizirat volitve v enem mesecu od postavljene zahteve. Delodajalec je 
odgovoren tudi za naslednje volitve, odkar je bil svet delavcev prvič izvoljen. Zajema tudi 
obveščanje osebja o volitvah oz. izidu volitev ter povabil reprezentativnih sindikatov na 
pogajanja o protokolu ter imenovanju liste kandidatov. 
ITALIJA: 
Sveti delavcev imajo sindikate, ti pa imajo predpise, ki temeljijo na nacionalnih sektorskih 
kolektivnih pogodbah. Imajo tri glavne konfederacije sindikatov. Sestavo sveta delavcev 
oz. volitve v svet delavcev ureja nacionalni sektorski kolektivni sporazum, 2/3 izvolijo 
delavci, 1/3 pa sindikati. Tako v Italiji kot v Nemčiji obstaja tudi pravica do veta. 
NEMČIJA: 
Leta 1952 je sprejet ustavni zakon Betriebsverfassungsgesetz, vendar sindikati niso bili 
zadovoljni in je bil spremenjen l. 1972. 
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Leta 1951 sprejet zakon o soodločanju zaposlenih v nadzornih in upravnih odborih 
podjetjih v premogovništvu, ţelezom in jeklom, je leta 1952 zamenjal zakon 
Drittelbeteiligungsgesetz (1/3 soodločanje). 
Leta 1976 pa je bil sklenjen kompromis – sprejet zakon o sodelovanju zaposlenih 
Mitbestimmungsgesetz (tretji model, ki je zapolnil vrzeli prejšnjih dveh) in tudi danes so 
sveti kot institucije ločeni od sindikatov ter predstavljajo vse zaposlene ne glede na to, ali 
so člani sindikata, vendar pa med sveti in sindikati obstajajo povezave in sindikati vplivajo 
na sestavo sveta delavcev in v veliko primerih so člani sveta tudi člani sindikatov. 
Vir: Vodovnik, (2011, str. 29) 
6.4 UČINKOVITOST PRAVNIH SREDSTEV PRI SODELOVANJU IN 
ODLOČANJU 
Pravica delavcev do sodelovanja pri odločanju je odvisna od ureditve v določeni drţavi. 
Delavcem to omogoči, da vstopajo v postopke odločanja tam, kjer delajo, uporaba te 
moţnosti pa ni obvezna. Po slovenski zakonodaji delodajalci niso dolţni sklicati delavcev, 
da ti sodelujejo pri odločanju, to je na zaposlenih oz. delavcih, da se ti sami odločijo ali 
bodo pravico uveljavili in če jo uveljavijo o tem obvestijo delodajalca in od tu dalje 
delodajalec komunicira s predstavniki delavcev v primerih, ki se določi z zakonom ter 
ureja sodelovanje delavcev pri odločanju (Kresal Šoltes, 2011, str. 7).  
Delavci imajo pravico, da izvolijo svoje predstavnike. Statut določi minimalne 
participativne pravice delavcev in delodajalcev, vendar lahko delodajalci in izvoljeni 
predstavniki delavcev te minimalne pravice iz statuta razširijo s sporazumom, ta pa lahko 
uvede tudi širše pristojnosti arbitraţnega organa (reševanje kolektivnih sporov med 
delodajalci in delojemalci oz. izvoljenimi predstavniki).  
Slovenski zakoni urejajo oblike participacije, srečanja zaposlenih in izvoljene predstavnike 
delojemalcev (izvoljeni delavci). Srečanja zaposlenih so pomembna, ker se zaposleni 
odločajo ali bodo volili svoje predstavnike ali ne. Na teh sestankih zaposlenih se imenuje 
tudi komisija, ki organizira in nadzira volitve članov Sveta delavcev ali delavskega 
zaupnika. Statut podeljuje pravico, da skupina zaposlenih ali reprezentativni sindikat člane 
sveta delavcev ali delavskega zaupnika v zasebnih podjetjih izvolijo neposredno zaposleni 
na neposrednih volitvah, enako tudi v javnih ustanovah oz. organizacijah, ki opravljajo 
javne storitve. 
Interese zaposlenih varujejo tudi predvsem imenovani ali izvoljeni predstavniki delavcev. 
Statut ureja tudi najpomembnejša vprašanja posrednih volitev ali imenovanje 
predstavnikov delavcev v teh organih. 
Zakonske določbe omogočajo, da zaposleni posredno vplivajo na imenovanje članov 
uprave v delniški druţbi, statut pa določa, da lahko svet delavcev predlaga imenovanje 
uprave druţbe (direktor).  
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Ta predlog pa ni obvezen za telo, ki je pristojno za imenovanje članov uprave, zavrnitev 
njihovega predloga pa napotuje na obvezen poravnalni postopek. Če ne pride do sprave, 
se imenovanje realizira na osnovi sodne odločbe (Ribičič, 2007). 
 
Tabela 6: Pravica delavcev do soodločanja 
FRANCIJA: 
Sveti delavcev ali odbori so bili ustanovljeni konec II. sv. vojne. 28. 10. 1982 uveljavljeno 
načelo, da se svet delavcev organizira na ravni podjetja, če je podjetje razdeljeno na več 
obratov, se svet delavcev vzpostavi v vsakem podjetju oz. obratu z najmanj 50 zaposlenimi 
in še »Osrednji svet«, ki deluje na ravni podjetja kot celote. Statut ureja sestavo sveta 
delavcev in delovanje. Sestava je tristranska (v Nemčiji le zaposleni), delodajalci, izvoljeni 
predstavniki delavcev in predstavniki reprezentativnih sindikatov. 
Predmet skupnih posvetovanj je varovanje zaposlitve, delodajalec mora navest ukrepe, 
katere predvideva pri zmanjšanju zaposlitev, za prerazporeditve … Vse to mora delodajalec 
predloţiti Svetu delavcev oz. jih obvestiti in se posvetovati. 
ITALIJA: 
Italijanski statut delavcev (20. maj 1970) vsebuje predpise o svobodi, dostojanstvu delavcev 
in sindikalni svobodi. Ta zakon je bil sprejet v obdobju nemirov in je namenjen spodbujanju 
prisotnosti sindikatov v podjetju in preprečevanju širjenja manjših neorganiziranih skupin, ki 
se izogibajo nadzoru večjih sindikalnih organizacij. Ta statut poudarja varstvo pravic 
posameznikov, določbe prepovedujejo uporabo zasebne policije na delovnem mestu, zlorabo 
moči, preiskavo osebnih mnenj, zasebno ţivljenje posameznika in diskriminatorno ravnanje 
na podlagi članstva v sindikatih. 
Participativne pravice delavcev morajo biti zakonsko zaščitene, poleg tega varstva lahko 
zaposleni pridobijo dodatne pravice v kolektivnih pogajanjih z delodajalci (participativni 
dogovor ali sporazum). V tem primeru zakonsko varstvo zajema tudi te dodatne pravice. Po 
slovenskih predpisih so materialne pravice dveh vrst: 
 kolektivne pravice, ki se uresničujejo skozi dejavnosti predstavnikov delavcev, 
 pravice zavarovane za posameznega delavca. 
Tri kategorije kolektivnih pravic, ki se uresničujejo skozi dejavnosti predstavnikov delavcev; 
o pravica predstavnikov delavcev do obveščenosti o zadevah, ki so pomembne 
za celotno dejavnost in za organizacijo (primeri oz seznam le-teh se določijo 
s statutom). Statut določa, da se delavce obvešča tudi o zadevah, še pred 
sprejemom odločitve o določeni zadevi, kar pomeni, da se delodajalec mora 
posvetovati oz. organizirat skupna posvetovanja s predstavniškim telesom 
delavcev. 
o Predpogoj za ta posvetovanja pa je obveščanje delavcev oz predstavniškega 
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telesa delavcev. V ta namen mora delodajalec oz. menedţer zagotoviti 
potrebne informacije v nekem razumnem času pred posvetovanjem oz. 
sestankom s predstavniki delavcev. 
o Tretji način je udeleţba zaposlenih pri odločanju, ki pomeni tudi 
zagotavljanje kolektivnih udeleţbenih pravic, statut pa določa določene 
participativne pravice pri posameznih delodajalcih. Med te pravice štejemo 
pravice, da so delavci obveščeni o spremembi, kar zadeva delavčevo delo, 
pravico, da se uvede neke izboljšave v sami organizaciji dela (velja za javni 
in zasebni sektor), nespoštovanje tega ima za posledico kršitev dolţnosti 
delodajalcev, v nekaterih primerih celo gre za kaznivo dejanje, ki se kaznuje 
v skladu s Kazenskim zakonikom. 
NEMČIJA: 
Pravica do soodločanja v kadrovskih zadevah je manj pogosta v praksi (gre za vprašalnike in 
nato postavitev meril za vrednotenje teh vprašalnikov, da se dobijo neke smernice za 
odločitev). Svet delavcev nima močnega vpliva, ima pa pravico do obveščanja in 
posvetovanja. Konflikt med kolektivnimi pogodbami in pristojnostjo Sveta delavcev − Svet 
delavcev vpliva na odločitve, če gre za pravico iz kolektivne pogodbe, soodločanje pa je 
izključeno, če je določba oz. pravica iz kolektivne pogodbe tako podrobna in posebna, da ni 
prostora za alternativne odločitve. 
Če pa je več manevrskega prostora, je treba spoštovat pravico Sveta delavcev do 
soodločanja (Svet delavcev ima to pravico v podjetjih z več kot 20 zaposlenimi); pravica 
sodelovanja Sveta delavcev se nanaša na naslednje odločitve: 
−  delno ali popolno zaprtje organizacije, 
−  prenos obrata ali njegovega bistvenega dela, 
−  zdruţitev z drugimi druţbami, 
−  osnovne organizacijske spremembe, 
−  sprememba opreme v obratu, 
−  nove metode dela in proizvodnih procesov. 
V teh primerih mora Svet delavcev vnaprej imeti določene informacije (popolne informacije) 
o teh spremembah, torej v zadnji fazi načrtovanja. Polne informacije o teh spremembah pa 
so potrebne, oz. pomeni, da so to informacije o vseh moţnih alternativah in spremembah o 
katerih je bilo govora. Torej Svet delavcev razpolaga in upravlja z vsemi potrebnimi 
informacijami. 
Vir: Vodovnik (2011, str. 36) 
6.5 MEDNARODNI PRIMERJALNI VIDIKI 
Spori se pojavijo med predstavniki delavcev in delodajalci. Participativne pravice delavcev 
so kolektivne pravice in ko pride do sporov so to kolektivni delovni spori. Tudi v primeru 
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individualnih participativnih pravic delavcev (pravica delavcev do obveščenosti o 
spremembi svojega delovnega mesta ali spremembi kraja opravljanja dela) oz. kršitev teh 
pravic lahko povzroči kolektivni delovni spor ali posamezni delovni spor. V primeru teh 
sporov se mora najti rešitev za obe strani, brez posredovanja drţavnih organov (sodišč). 
Slovenski zakon ureja »telo«, strukturo in postopek reševanja sporov v skladu z 
zakonskimi določbami. Strukturo in postopek arbitraţnega organa ureja Statut. Arbitraţni 
organ je lahko stalno telo ali ad hoc telo. Lahko sicer odpravi večino sporov med 
zaposlenimi in delodajalci, obstaja pa tudi nekaj izjem (npr. izvolitev predstavnikov 
delavcev, to je v pristojnosti delovnih sodišč) (Vodovnik in Noemi, 2012). 
Arbitraţni organ ima lahko celo širše pristojnosti, ki se določijo s sporazumom, vendar 
mora arbitraţni organ spoštovati osnovne zakonske postopkovne določbe, osnovna 
postopkovna pravila pa določa statut. Arbitraţni organ lahko uporablja procesne predpise 
(to področje je urejeno z zakonom, ki ureja delovna in socialna sodišča ter zakon, ki ureja 
postopek civilnih sporov). Arbitrarna odločitev je dokončna in je ni moč izpodbijati s toţbo 
na delovnem sodišču. So sicer izjeme v najbolj grobih kršitvah pravil materialnega prava. 
Seveda si vsaka drţava posameznica ţeli, da bi bilo delovnih sporov vse manj ali da bi se 
le-ti lahko reševali bolj po mirnih poteh, vendar je to še vedno nemogoče, saj jih večina ni 
mogoče rešiti na miren način in mora v njih poseči sodišče s svojimi odločitvami. 
Tabela 7: Primeri reševanja sporov po drţavah 
NEMČIJA: 
Tam, kjer ima Svet delavcev pravico do soodločanja, spore rešujejo tako, da stranke kolektivnih 
pogodb zadeve uredijo same. Svet delavcev sicer ne izgubi svoje pravice do soodločanja, vpliva pa 
le, če gre za pravico iz kolektivne pogodbe, soodločanje se izključi, ko je pravica oz. stvar spora 
tako posebna, da ni prostora za alternativno rešitev. Če pa je več alternativnega prostora, pa je 
treba spoštovat soodločanje Sveta delavcev. Poleg zagotovitev potrebnih informacij je treba 
doseči uskladitev interesov. Če sporazum ni doseţen lahko katerakoli stran pokliče agencijo za 
posredovanje, če mediacija ni uspešna ali, če ta agencija za posredovanje ne ţeli posredovat, se 
lahko ustanovi arbitraţni odbor, vendar ta ne more naloţit zavezujoče odločitve, lahko pa poda 
predlog, ki ga lahko obe strani sprejmeta ali zavrneta. Zakon določa tudi postopek usklajevanja 
interesov obeh strani, če pa postopek ni uspešen, pa odloči delodajalec. 
ITALIJA: 
V Italiji se večina kolektivnih sporov konča s spravo, okoli 50 % sporov se reši s spravo, to skrajša 
trajanje sporov, lajša delo sodnikov. Obvezen je poskus poravnave oz. pomiritve delovnega spora. 
Ta postopek sprave se začne za delavca tudi preko sindikatov, za to je ustanovljen poseben 
direktorat dela. Če poskus pomiritve ne uspe, se lahko namesto na sodišče, zatečejo tudi k 
arbitraţni rešitvi spora, vendar v primeru, ko kolektivna pogodba predvideva to moţnost. Tisti, ki 
se zatečejo k arbitraţi, lahko to storijo v 30 dneh, ko o tem obvestijo nasprotno stran. 
FRANCIJA: 
Odločilno vlogo imajo sodišča, odločajo v posameznih delovnih sporih, ki so nastali v zvezi s 
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pogodbo o zaposlitvi. V praksi se delovna sodišča ukvarjajo s spori v zvezi z individualnimi 
pogodbami o zaposlitvi ali tistimi, ki izhajajo npr. iz neveljavne pogodbe o zaposlitvi. Razlagajo 
tudi delovno pravo in kolektivne pogodbe, vendar toţnik oz. toţenec mora biti delodajalec ali 
delavec. To značilnost se razume tudi širše; npr. spor, ko delodajalec na sodišču toţi ločeno več 
zaposlenih, ker so ti zlorabili pravico do stavke. Višja delovna sodišča so namenjena za odškodnino 
za škodo, ki je nastala delavcem, zaradi zaprtja obrata ... 
Vir: Vodovnik (2011, str. 33) 
Poudarjeno, da ne gre toliko za razlikovanje med kolektivnimi in individualnimi spori, 
temveč za konflikt pravic in interesov. Večino sporov rešujejo delovna sodišča, bodisi da 
gre za posamezne spore, ki izhajajo iz kolektivnih sporov in imajo pravno osnovo.  
Po drugi strani pa navzkriţje interesov nima pravne podlage zaradi gospodarske narave, 
zato ne spadajo v pristojnost delovnih sodišč. Po letu 1995 se je uveljavila praksa – sodna 
mediacija, ko odloči sodnik mediator na zahtevo stranke v sporu. Ta postopek je moţen 
tako za zasebni kot tudi za javni sektor. Druga metoda je arbitraţa, kjer se je na odločitev 
razsodnika mogoče pritoţiti in kjer kasacijsko sodišče lahko razveljavi odločitev 
razsodnikov. Do teh dveh moţnosti je moralo priti iz razloga, ker − kot smo predhodno ţe 
ugotovili, − se kolektivne pogodbe in pogajanja lahko rešujejo tudi na mirne načine, kar bi 
seveda bila ţelja vsakega sistema, vendar se ţal to ne dogaja, zato se zadeve poskusi 
najprej rešiti z mirnim reševanjem, potem mediacijo ali arbitraţo in kot slednje neţeleno, 










7 PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH 
7.1 INDIVIDUALNA IN KOLEKTIVNA DELAVSKA PARTICIPACIJA 
Participacija izvira iz latinske besede »participare«, ki v bistvu pomeni deliti nekaj in z 
nekom oziroma imeti svoj deleţ v večjem obsegu. Danes participacijo povezujemo s 
kolektivnim pogajanjem, pogodbami in delovno pravnim področjem, saj si danes zaposleni 
vse bolj uveljavljajo svoje pravice do soudeleţbe v podjetjih kar je urejeno tudi v 
slovenskih prevodih (Haček, 2001, str. 85).  
Sama udeleţba delavcev pri soupravljanju oziroma participaciji v podjetjih se je razvijala 
ţe dolgo časa nazaj. Z njo so se ukvarjali številni raziskovalci in menedţerji v sami praksi. 
Seveda se oboji niso strinjali s tem, da bi imeli zaposleni delavci pravico do participacije v 
podjetjih. Kljub nesoglasjem se je ideja postopoma razvijala do danes. Delavci najprej 
teţijo k temu, da lahko sodelujejo v odločitvah v zvezi z njihovim delom, dajejo pobude, 
predloge in mnenja, medtem ko nekateri delodajalci temu niso preveč naklonjeni in o t. i. 
udeleţbi samo govorijo, premalokrat pa tole tudi udejanjijo. S strani delavcev prihajajo 
zadnja leta vse bolj v ospredje pobude za skupna delovanja, sodelovanja pri odločitvah, 
razdelitvi dobička, oţivljanju skupnih interesov podjetja in organizacije v smeri skupnega 
odločanja (Vodovnik in Noemi, 2009). 
Tako je za delodajalce danes pomembno, da dovolijo in izvajajo moţnost participativnega 
sodelovanja delavcev, saj lahko tak način sodelovanja nudi vsem neke vrste koristi v obliki 
izboljšav delovnih odnosov. Lahko pa je tudi obratno in do izboljšav sploh ne pride ali 
pride samo do izboljšanja odnosov in ne do drugih lastnosti participativnega sodelovanja, 
kar je predvsem odvisno od podjetnika samega, delodajalca, in drugih, ki morajo pred 
tem dejansko uskladiti in razmisliti o primerni obliki participacije svojih zaposlenih ter 
postaviti mejo. Shema participiranja torej mora delovati, delodajalec mora imeti jasno 
zastavljene cilje, kaj ţeli z njo doseči in na kakšen način. Vrsto in načine participacije še 
vedno bolj ali manj določa trenutni politični poloţaj v drţavi. Participacija sama po sebi, 
danes ni toliko problematična kakor pred sto leti, vendar je njena teţava v njenem 
dejanskem uresničevanju. Danes je participacija zaposlenih dejansko zaokroţena ţe z 
samim zakonom (ZSDU), ki je pa hkrati le ena od oblik uresničevanja participativnega 
menedţmenta v praksi.  
V teoriji in praski se za njeno interpretacijo sicer uporabljajo različni termini (sodelovanje, 
soudeleţba, soupravljanja), vendar pa se kot najširša vsebina označuje “sodelovanje 
delavcev pri upravljanju”, ki zajema vse načine in vse oblike udeleţbe zaposlenih pri 
upravljanju. O participaciji govorimo, ker je tak izraz tudi mednarodno priznan in 
uveljavljen. Njena opredelitev je lahko zelo razširjena in pomeni sodelovanje zaposlenih 
tako pri sprejemanju odločitev, pri odločanju o skupnih zadevah, ki so ekonomske, 
gospodarske, organizacijske, kadrovske in socialne narave ter drugo. Velika je govora tudi 
o delavskem soodločanju, vendar gre v tem kontekstu za bolj ozek izraz, saj dejansko 
predstavlja samo en vidik moţnosti sodelovanja delavcev pri upravljanju. Kljub visoki 
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stopnji delavske participaciji v podjetjih še vedno ne moremo govoriti o celotni udeleţbi 
maksimalnega upravljanja v podjetjih (Kresal Šoltes, 2011, str. 103). 
Če delavsko participacijo natančneje opredelimo, jo delimo naprej na: 
• individualno/neposredno 
• kolektivno/posredno participacijo. 
7.2 RAZLIKE MED INDIVIDUALNO IN KOLETKIVNO PARTICIPACIJO 
Za individualno participacijo je značilno, da omogoča moţnosti soodločanja zaposlenih o 
ciljih, pogojih, načinu opravljanja dela, bodisi lastnega ali v skupini, medtem ko je za 
kolektivno participacijo značilno, da se v njem odloča o skupnih ekonomskih, poslovnih 
vprašanjih podjetja, ki pa običajno tudi poteka preko izvoljenih delavskih predstavništev, 
katerih dolţnost je, da posameznika o vsem tudi seznanijo. Individualna poteka na samem 
delovnem mestu, kjer imajo menedţerji vlogo, da vse pristojnosti in pomembna vprašanja 
o delu neposredno prenesejo na svoje zaposlene in s tem omogočajo sprejemanje 
participativnega sodelovanja. Individualna participacijska sodelovanja so v bistvu nekako 
laţja, saj pri njih ne gre za posredovanje preko delavskih predstavništev, kot so svet 
delavcev, delavski direktor, predstavniki v nadzornih svetih ipd., kakor je to značilno za 
kolektivno participacijo (Kerševan, 2005, str. 35). 
Sam sistem delavske participacije v podjetjih se je razvijal ţe skozi burna industrijska 
obdobja v posamezni drţavi in se razvijal glede na njihov takratni politični sistem, saj je 
participacija zaposlenih dejansko neke vrste politični, gospodarski, ekonomski in kulturni 
konstrukt delovanja v posamezni drţavi, kar pomeni, da se dejansko razvija glede na 
konkreten institucionalni kontekst posamezne drţave. Vendar o uspešni participaciji lahko 
govorimo samo v primerih, da v njej uspešno sodelujejo prav vsi njeni akterji (tako 
zaposleni, sindikati, delodajalci in zdruţenja delodajalcev). Ti morajo participirati in njeno 
vlogo vsaj konsenzno sprejeti skupaj.  
Smisel pa dobi delavska participacija šele v takih primerih, kjer lahko delavci v in o vsem 
odločajo skupaj in ne samo v pavšalnih vprašanjih ali obrobnih odločitvah. Ključna 
dejavnika za uspeh pa sta strokovno znanje ter širša moţnost osveščanja in pretoka 
informacij, ki so potrebne za učinkovito participacijo. Vendar pa v participaciji ni samo ena 
stran delovanja, ampak ima poleg upravljanja preventivno funkcijo, kar pomeni da vsak 
sistem, ki ima urejeno soudeleţbo zaposlenih v organizaciji mora biti pripravljen tudi na 
morebitna vprašanja in odgovore, ki bodo dali jasne učinke zaposlenim. Svoje odločitve 
morata vodstvo ali delodajalec tudi upravičiti, primerno interpretirati in pojasniti 
nesporazume ali morebitne nejasnosti ter pojasniti, zakaj so določene odločitve tudi 
sprejeli. Takšno delovanje zna biti uspešno, saj ima s tem vodstvo moţnost tudi pretehtati 
ali se je pravilno odločilo za neko potezo ali ne. Prav tako pa takšen odnos pozitivno vpliva 
na samo vodstvo, klimo v podjetju in v zadovoljstvo obojih, zaposlenih in vodstva.  
Če delodajalec privoli v participacijo zaposlenih pri upravljanju, mora to tudi spoštovati in 
delovati vzajemno pri vseh odločitvah v smeri iskanja primernih kompromisov in 
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sprejemanje pametnih odločitev in preprečitev morebitnih sporov. Prav tako pa tak način 
vodenja s soodločanjem sili vodstvo v sprejetje vedno novejših in inovativnih prijemov, 
mehanizmov, ki upoštevajo tudi druge strani vodenja, kot so socialne posledice ipd. pri 
odločitvah (Vodovnik in Noemi, 2009). 
Tabela 8: Primer individualne in kolektivne participacije zaposlenih v JU 
NEPOSREDNA PARTICIPACIJA POSREDNA PARTICIPACIJA 
Posamezna sodelovanja Skupinska sodelovanja zaposlenih 
Neposredna sodelovanja Posredno sodelovanje 
Individualna sodelovanja Sodelovanje preko predstavništva/kov 
Delovanje precej skopo na ravni dela, 
delovnega mesta ... 
Sodelovanje na višjih ravneh in odločanjih 
organizacije 
Vir: Vodovnik in drugi (2014, str. 102) 
Te dve obliki participacije zaposlenih sta hkrati tudi pokazatelj načina in moţnosti 
sodelovanja zaposlenih pri soupravljanju v podjetjih in kako se njihove pravice tudi 
uresničujejo. Za neposredne oziroma individualne pravice je značilno, da so precej osebne 
(mnenja posameznika) za določeno delo in neposredne narave, medtem ko so kolektivne 
pravice bolj posredne in precej predstavniške, kot prikazuje tabela spodaj.  
Pri delavski participaciji gre za neke vrste zelo kompleksen druţbeni pojav. Zakaj 
kompleksen? Pravzaprav zato, ker so delavci zelo različni, prav tako njihove zahteve po 
sodelovanju in upravljanju v posamezni organizaciji oziroma podjetjih, ne glede na to, ali 
gre za kolektivno ali individualno participacijo. Predvsem je pri njej treba upoštevati 
temeljna razlikovanja med njima. Prav tako je pomembno, da omenimo, da lahko 
posredna participacija znotraj podjetja pripelje tudi do nadaljnje delitve, in sicer preko 
sindikatov in do participacije preko voljenih predstavnikov delavcev v podjetju (Vodovnik 










Tabela 9: Individualna neposredna participacija 
INDIVIDUALNA NEPOSREDNA PARTICIPACIJA 
Ekonomska ali materialna Organizacijska in nematerialna 
DOBIČKONOSTNA LASTNIŠTVO DELOVNI SISTEM UPRAVA IN 
VODENJE 
Ekonomska je 





Morda delnice Kot dodatek k 
obogatitvi dela 












mesta, ki ga 
posameznik 
opravlja 
  Sodelovanje v 
manjših skupinah 
 








Vir: Vodovnik in drugi (2014, str. 79) 
Kot nam prikazuje tabela zgoraj, je samo individualno participativno sodelovanje tudi v 
resnici vse bolj osebno naravnano in ozko pogojeno, sploh če gledamo samo na 
posamezno delovno mesto. To nakazuje predvsem na bolj osebno participacijo in prav 
tako tudi osebno sodelovanje ter zadovoljevanje precej osebnih interesov, ki so povezani 
na posameznikovo delovno mesto oziroma okolje. Za individualno participacijo je značilno, 
da je lahko vezana bodisi na posamezno delovno mesto ali kot na udeleţbo zaposlenih v 
formalnih ali neformalnih skupinah. 
V primeru, ko ţelimo jasno razmejiti področji dela, naloge delavcev in pristojnosti delavske 
participacije na eni ter na drugi strani sindikalizma, moramo pojasniti tudi delitve glede na 
organizacijo podjetja: 
• bodisi kot pravno osebo delodajalca na trgu, 
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• ali organizacijo v kateri se odvija določen vzajemni delovni proces. 
Sindikat kot zastopnik interesov delavcev in na drugi strani svet delavcev kot zastopnik še 
ene ključne skupine udeleţencev poslovnega sistema pri soupravljanju imata pri svojem 
delovanju povsem različni funkciji na področju dela, ki ga pokrivata. Vendar se v tem 
kontekstu tudi v dogovarjanju z vodstvi in menedţerji dopolnjujeta in nadgrajujeta. Kljub 
temu pa svet delavcev pri nekaterih pomembnih odločitvah ne more nadomestiti sindikata 
na njegovem pokritem področju dela (podjetniške pogodbe), medtem ko sindikat ne more 
v imenu vseh zaposlenih v odločitve vpletati tudi sveta delavcev v okviru sprejemanja 
poslovnih odločitev (Kresl Šoltes, 2011, str. 79–81). 
Tako si ta dva akterja v bistvu nista konkurenčna, vendar obojestransko in učinkovito delo 
prinaša dobre rezultate tako za delavce kakor tudi delodajalce in njihove predstavnike. 
Danes, v času splošne gospodarske krize in splošnega svetovnega pojava nezadovoljnih 
delavcev, prevelikega števila brezposelnosti in zaposlenih je prav participacija tudi ena od 
oblik, ki je na udaru preoblikovanja ali pritiska tako s strani delavcev kakor delodajalcev in 
predstavnikov obojih saj le-ti skušajo v teh časih po svojih najboljših močeh ugoditi 
obojim. V svetu poznamo različne modele delavske participacije, ki se razlikujejo 
predvsem po vsebini oziroma interpretaciji njihovih značilnosti, vendar niso toliko 













8 ZASNOVA IN IZVEDBA RAZISKAVE 
8.1 SPLOŠNE UGOTOVITVE RAZISKOVALNEGA DELA  
Glede na to, da je skozi celotno magistrskem delu šlo dejansko samo za teoretično 
podlago v raziskovalni del, kjer smo v grobem interpretirali morebitne pomankljivosti 
kolektivnih pogodb, bomo splošno predstavili dobljene ugotovitve.  
Spoznali smo, da pri delovnopravni zakonodaji ali podlagi lahko izhajamo najprej iz 
Zakona o delovnih razmerjih, šele na to iz kolektivnih pogodb in njihove interpretacije. 
Prav interpretacija kolektivnih pogodb je danes največji problem, saj le-te prepogosto 
pripeljejo do reševanja sporov pred sodiščem, ki vsako takšno zadevo samo še oteţujejo 
in hkrati oteţujejo delovni proces posameznih akterjev. Še vedno se sistem kolektivnih 
pogajanj vse bolj nagiba k mirnemu reševanju sporov, vendar se prepogosto še vedno 
končajo na sodiščih.  
Ustava Republike Slovenije velja za najvišji splošni pravni akt, s katerim drţava predpiše 
splošna načela in oblike svoje politične in druţbene ureditve. Slovenska Ustava je 
vsebinsko naravnana tako, da posredno in neposredno varuje zaposlene. Ustavne norme, 
ki so temelj Slovenije kot socialne drţave, v okviru pravnega sistema gradijo skladen 
delovno pravni podsistem. Vsak delavec v Sloveniji ima torej pravico do delovnih pogojev, 
ki so primerni njegovemu zdravju, varnosti in dostojanstvu ob tem, da morajo biti le-te 
tudi primerno pravno zaščitene. 
Ustavno sodišče kot predstavnik najvišjega sodnega organa in hkrati najvišji organ sodne 
oblasti za varstvo človekovih pravic in temeljnih svoboščin je v razmerju do drugih 
drţavnih organov pri svojem delu samostojen in neodvisen organ. Zakoni in predpisi 
morajo pri urejanju svojih področij upoštevati ustavna načela, prav tako tudi načela 
mednarodnega prava in pogodb, ki obvezujejo Slovenijo. Vsakdo, ki meni, da mu je s 
posameznim aktom drţavnega organa, organa lokalne skupnosti in nosilca javnih 
pooblastil kršena njegova človekova pravica in temeljna svoboščina, lahko, potem ko so 
izčrpana vsa druga pravna sredstva, vloţi ustavno pritoţbo. 
Delovno pravo po slovenski zakonodaji predstavlja posebno pravno vejo. S samostojnimi 
delovnopravnimi instituti, deloma pa tudi z uporabo civilnega in upravnega prava, ureja 
delovna razmerja kot trajno pravno urejena razmerja med delodajalcem in delavcem pri 
delu in v zvezi z njegovim delom. Ureja razmerje med delavcem in delodajalcem, določa 
pravice, obveznosti, postavlja pravila in varstvo pred prenehanjem delovnega razmerja ter 
zagotavlja nadzor in posledice oziroma sankcije.  
Usluţbensko pravo pa je del delovnega prava, ki ureja posebnosti delovnih razmerij, pri 
katerih so delodajalci drţava, lokalna skupnost in druge osebe javnega prava, kot smo 
ugotovili in predstavili. Zasebni sektor je ti. gospodarski sektor, ki zajema vsa področja, ki 
ne sodijo v javni sektor. Razlika med javnim negospodarskim sektorjem je ta, da zaposleni 
svoje plače dobijo iz drţavnega proračuna. Treba je poudariti, da je v zasebnem sektorju 
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hkrati tudi prisotna konkurenca, tudi pri zaposlovanju, zato zaposleni v zasebnem sektorju 
laţje izgubijo delo, prevladujejo dela za določen čas, kar za javni sektor ne velja, saj je 
večina zaposlitev sklenjena za nedoločen čas, torej so zaposleni v javnem sektorju 
relativno sigurni. V javnem sektorju je delodajalec drţava, medtem pa je zaposlitev v 
zasebnem sektorju prepuščena subjektivni volji njihovega delodajalca. Zaposlovanje v 
zasebnem sektorju je torej precej odvisno od potreb delodajalca in dejavnosti s katero se 
podjetje oz. firma ukvarja. 
Drţava ustvarja moţnost za zaposlitev in delo, kar je določeno tudi v 49. členu Ustave RS. 
Vprašanja o delovnem razmerju obseţno ureja temeljni zakon ZDR. Zaposlovanje javnih 
usluţbencev pa ureja ZJU. Če pravila ZJU ne zadostujejo, se uporabljajo določila 
splošnega predpisa o delovnem razmerju, in sicer ZDR. Tako ZJU in ZDR celovito urejata 
delovno pravni poloţaj javnih usluţbencev. 
Kot smo ugotovili, Ustava RS sicer ureja pravice iz naslova delovnih razmerij, vendar ne 
moremo govoriti o enakih kolektivnih pravicah tako za javni kot zasebni sektor, s čimer 
smo to tezo tudi samo delno potrdili. Za zaposlene v javnem sektorju se mora poleg 
splošne ureditve iz Zakona o delovnih razmerjih upoštevati tudi ureditev iz Zakona o 
javnih usluţbencih. 
Javni usluţbenci imajo namreč pravico do sindikalnega zdruţevanja in sindikalnega 
delovanja v skladu z zakonom, pravico do kolektivnih dogovarjanj in pravico do stavke. 
Način uresničevanja pravice do stavke in omejitve stavke zaradi varstva javnih koristi 
določa ZJU v 18. in 19. členu. Te določbe ZDR ne ureja. 
Načelo sindikalne svobode je posebna oblika zdruţevanja in izhaja iz temeljne pravice do 
svobodnega zdruţevanja delavcev. Sindikati so nastali zaradi zaščite in izboljšanja 
delavskih pravic. Predstavlja samostojno, neodvisno interesno organizacijo, kjer se 
prostovoljno zdruţujejo v sindikate. Sindikalna svoboda je urejena v Ustavi RS in sicer v 
76. členu, urejena je tudi v mednarodnih pogodbah in konvencijah. Pravica do stavke je 
glavni element sindikalne svobode. Njene temelje najdemo v Ustavi in zakonu. Kot 
pomembna ugotovitev predstavlja pravico delavcev in ne pravico sindikatov.  
Sindikati lahko organizirajo stavko. Reprezentativnost sindikata je pomembna pri 
kolektivnih pogajanjih in kolektivnih pogodbah na drţavni ravni. V Sloveniji smo v zadnjih 
letih (javni usluţbenci, policija, šolstvo) tako v gospodarstvu kot v javnem sektorju priča 
številnim stavkam. Stavka je vendarle ustavna pravica, in pomemben dejavnik s katerim 
zaposleni izraţajo svoje nezadovoljstvo, zapisana je v 77. členu Ustave. Je individualna 
pravica, ki se uresničuje kolektivno. To pravico je mogoče z zakonom omejiti, če to 
zahteva javna korist. Omejitev ustavne pravice je določena v 18. in 19. členu ZJU. V 
javnem sektorju obstajajo omejitve stavke ali celo prepoved. Sem spadajo predvsem 
pripadniki vojaških sil, policije, gasilci, zdravniki, torej zaposleni v vseh tistih dejavnosthi, 
kjer bi nedelovanje ogrozilo zdravje, varnost in ţivljenje ljudi. Cilj stavke pa je pridobitev 
določene dobrine, kot so višje plače, niţje norme, boljši delovni pogoji. Ustava RS prav 
tako zagotavlja zraven sindikatov še drug tip predstavništev, to je pravico do soodločanja. 
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Delavsko soodločanje je dandanes široko poznan koncept, kjer gre za pravico zaposlenih, 
da v gospodarskih organizacijah in zavodih sodelujejo na način in pod pogoji, kot ga 
določa zakon in 75. člen Ustave RS. Pri tej pravici gre za usklajevanje interesov zaposlenih 
in delodajalcev. Delavska participacija predstavlja vse zaposlene, medtem ko sindikati le 
svoje člane. Ugotavljam, da sta sistem javnega sektorja ter povezava s kolektivnimi 
pogodbami še vedno zelo kompleksna. 
Pravni poloţaj javnih usluţbencev obravnavajo številni zakoni, podzakonski akti ter 
kolektivne pogodbe. Delovno pravo pa skupaj s sindikati in sodstvom predstavlja zaščito 
pravic delavcev do dostojnega dela. 
Z gotovostjo lahko trdim, da je zaposlovanje v zasebnem sektorju bolj fleksibilno in 
odprto, k čemur pripomore delovanje trga in konkurence, kar pa seveda ni moč trditi za 
javni sektor, saj ta ni izpostavljen nikakršni konkurenci in tudi organiziranost le tega je 
popolnoma drugačna. Javni usluţbenci opravljajo naloge, ki so pomembne za druţbo kot 
celoto, zato je nujno, da so drugače organizirani kot delavci v zasebnem sektorju. Javni 
sektor deluje v korist druţbe, cilj zasebnega sektorja, pa je ustvariti dobiček, zato je 
razmejitev med javnim in zasebnim sektorjem nujno potrebna. Če torej povzamem del 
magistrske raziskave, podprte s strani urejenosti kolektivnih pogodb tako za javni kakor 
tudi zasebni sektor se le te najbolj razlikujejo prav v interpretiranju. Predvsem kolektivne 
pogodbe za javni sektor, kjer je zaslediti pogostejši pojav stavk in podobnih nesoglasij ter  
pogostejših kolektivnih delovnih sporov.  
Alternativne metode, kot smo omenili pri reševanju sporov, so v bistvu v nekaterih 
primerih celo učinkovite, vendar ne doseţejo tistega, kar se doseţe na sodiščih, zato je 
vse manj poskusov mirnega reševanja kolektivnih delovnih sporov, ki na koncu po večini 
končajo na sodiščih. Podjetja sicer lahko rešujejo svoje gospodarske spore z arbitraţo ali 
mediacijo, vendar je pomanjkljivost v tem, da jih večina te moţnosti sploh ne pozna. S 
tem bi se spori hitreje reševali kakor po sodni poti. Da ne omenjam tudi sodne postopke, 
ki so bolj zahtevnejše gospodarske narave (vključno s sodnim izvedencem) kaţejo na to, 
da se le-ti predolgo zavlačuje v povprečju tudi po tri leta. Takšno dolgo čakanje lahko 
povzroči izredno škodo predvsem malim podjetjem, katerim to povzroči trajno škodo in 
lahko navsezadnje zaključijo s stečajnim postopkom. 
Kolektivna pogajanja so v Sloveniji prišla v ospredje šele leta 1990 z osamosvojitvijo 
Slovenije. Istega leta je namreč bila sklenjena prva kolektivna pogodba v Sloveniji, kar 
nakazuje na to, da smo v Sloveniji v primerjavi z drugimi drţavami precej neizkušeni, 
vendar smo to neizkušenost hitro nadoknadili s sprejetjem drugih kolektivnih pogodb, ki 
nas danes po pokritosti uvršča med sam vrh evropskih drţav. Največja teţava, kot smo 
ugotovili skozi magistrsko delo, je v njeni podrobni interpretaciji oziroma nerazumevanju 
njene vsebine. Največ pozornosti bi namreč morali pri le-teh posvetiti socialnemu dialogu 
med partnerji, saj je ta še vedno na dokaj nizkem nivoju. Kot zanimivost naj omenimo 
tudi to, da se s problemom in teţavami v podrobni interpretaciji kolektivnih pogodb 
spopadajo tudi drugod po svetu, naprimer v Novi Zelandiji (Colective agrements, 2015) in 
pa tudi v Canadi (Coective agrement in Canada, 2016), ter jih skušajo reševati po mirni 
73 
poti brez sporov in v skladu socialnega dialoga. Kot zanimivost naj še dodamo, da je v 
Canadi, natančneje v Britanskih kolonijah urejeno kar 16 kolektivnih pogodb razdeljenih 
med vse province in za vsako provinco veljajo drugačna pravila in interpretacija 
kolektivnih pogodb za zaposlene (Government of the province of British Columbia, 2012). 
Izredno zanimiva je tudi kolektivna pogodba na Nizozemskem, kjer se kolektivna 
pogajanja vršijo med sindikati, delodajalci in vlado. Večina sindikatov je na Nizozemskem 
organizirana v enem od dveh skupin, ki se delijo na krščanske kolektivne sindikate in 
individualne oziroma nevtralne. Sindikati se pogajajo sami, vlada pa ni direktno vključena 
v njihova pogajanja ampak samo indirektno ali takrat, ko se res pokaţe potreba po 
tovrstnih posegih. Kolektivna pogajanja so razdeljena na dva dela, kjer je na eni strani 
skupnost sindikatov in splošnih pravil, medtem, ko se na drugi strani upošteva tudi druge 
mednarodne sporazume pri kolektivnih pogodbah za delavce in delodajalce. (Hoek, 2016). 
8.2 PREVERITEV POSTAVLJENIH HIPOTEZ 
V magistrskem delu smo si za raziskovalni del postavili štiri predpostavke, ki smo jih strnili 
v hipoteze. V predpostavkah smo izhajali tako s pravnega kakor tudi upravnega področja 
in skušali skozi magistrsko delo bodisi ovreči ali potrditi postavljene hipoteze s pomočjo 
teoretični izsledkov številnih strokovnjakov z obravnavanega področja. 
 H1: Predpostavljam, da je pri urejanju kolektivnih pogodb primerno izhajati iz čim 
širše avtonomije kolektivnega pogajanja pri katerem menim, da sta obe stranki 
pogodbe dokaj svobodni tako glede izbire kakor tudi vsebine pogodbe, in sicer v 
mejah zakona in njihovih pristojnosti ter predvsem v okviru sindikalne svobode. 
V tej hipotezi sem izhajala iz ugotovitev (Kresal-Šoltes, 2011), da je pri iskanju odgovora 
na temeljna vprašanja o avtonomiji kolektivnega pogajanja posameznika ali organizacije 
treba izhajati iz Opredelitve pravice do kolektivnega pogajanja, in sicer iz čim širše 
opredelitve, saj ne moremo doseč učinkovitega kolektivnega pogajanja, če to ne bo 
svobodno in dovolj široko avtonomno, kar smo potrdili tudi skozi magistrsko delo ob 
navedbi praktičnega primera definiranja avtonomije urejanja kolektivnih pogodb za 
posebne specialne poklice (šoferji).  
H1: POTRJUJEM. 
 H2: Na temelju sinteze rezultatov podanih v številnih strokovnih diskusijah trdim, 
da ima kolektivna pogodba lahko tudi širše aspekte reševanja delovnopravne 
zakonodaje v praksi. 
Hipoteza je bila prvotno podana prav tako na temelju številnih prebranih strokovnih 
diskusij, ki so me pripeljale do tega spoznanja, da bolj je vsebina kolektivne pogodbe 
široka, laţje je dosegljiva in tudi razumna. Čeprav se v nekaterih primerjalno-pravnih 
ureditvah sistemi kolektivnega pogajanja v posameznih značilnostih razlikujejo, so njihove 
bistvene skupne značilnosti prav svoboda, prostovoljnost ter avtonomija kolektivnega 
pogajanja. Pri tem lahko na osnovi doslej napisanega kakor zgoraj potrdimo tole hipotezo, 
saj mora delovno pravna zakonodaja izhajati ţe iz Ustave RS v 76. členu, vendar si je 
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njeno vsebino treba razlagati tudi na osnovi drugih mednarodnih pogodb, ki zavezujejo 
Slovenijo. Prav tako pa mora v praksi delovno-pravna zakonodaja delovati tako, da pri 
sklepanju pogodbe o zaposlitvi med delodajalcem in delavcem ne glede na organizacijo 
(javno ali zasebno) podrobno izhaja iz zakona, v njegovi vsebini pravice pa ne morejo biti 
niţje za niţji pravni akt in prav tako ne za višji pravni akt.  
H2: POTRJUJEM. 
 H3: Predpostavljam, da je na področju kolektivnih delovnih sporov potrebno včasih 
tudi poseč po alternativnih moţnosti reševanja le-teh v smislu intervencije vlade. 
To vprašanje je še posebej aktualno in sveţe prav pri preteklih kolektivnih pogajanjih s 
strani sindikatov policije in vlade na drugi strani. Temeljna značilnost pravnega urejanja 
pravic iz delovnega razmerja je, da zakonodajalec z zakonom ureja le minimalne pravice, 
ki pa se v praksi lahko za delavce bolj ugodno urejajo s kolektivnimi pogodbami, splošnimi 
akti delodajalca ali pogodbami o zaposlitvi. Ne morejo pa se določati za delavce manj 
ugodno od zakona, razen v izjemnih primerih, ko zakon to izrecno dopušča. Sicer se neke 
pravice morebiti razlikujejo od drugih, predvsem − kot smo ţe dejali −, pri poklicih, kot jih 
imajo policija, zdravstvo, gasilci ipd. Tukaj se v kolektivnih pogodbah še posebej urejajo 
pravico do dela za določen delovni čas, pravico o plačah ipd. Tako v splošnem govorimo o 
kolektivnih pogodbah, sklenjenih z javnimi usluţbenci, kjer se njihove dodatne pravice 
urejajo še s posebnimi zakoni, ki pa so po mojem mnenju še vedno preveč ohlapni. Prav 
tako se zaposleni v javnem sektorju ne morejo dogovoriti za več pravic, kot jih dopuščajo 
tudi veljavne kolektivne pogodbe in predpisi. Upoštevati je treba posebnosti, torej 
področne zakone, ki natančneje urejajo pravice zaposlenih v posameznih dejavnostih, kot 
na primer na področju vzgoje in izobraţevanja, visokega šolstva, kulture, zdravstva, 
vojske in policije idr. Navedene specifičnosti, ki veljajo samo za zaposlene v javnem 
sektorju oziroma za posamezna področja zaposlenih, niso zajete v odgovore. Prav tole se 
je tudi dogodilo pred kratkim, ko se je za stavko odločila policija.  
Tukaj je bilo treba poseči po alternativnih moţnostih, da do nje ne bi prišlo, saj jo je 
premier Miro Cerar ostro skritiziral, vendar pa se je stavka vseeno odvijala. Vlada je tako v 
tem kontekstu iskala primerno rešitev pri pogajanjih z sindikati policije, vendar, ker na 
njih niso našli skupnih rešitev se je vseeno odvila še preden so se pogajanja s sindikati in 
Vlado tudi zaključila. Povod v stavko so bile seveda zahteve po spremembah predpisov k 
celovitem izboljšanju in dvigu nivoja pravic skozi celotno policijsko zakonodajo. Vlada je 
sicer temu močno nasprotovala, vendar so sindikati dosegli svoje. Konkretna vprašanja iz 
kolektivnih pravic so se nanašala predvsem na dvig in ureditev poloţaja plač v javnem 
sektorju, natančneje pravic policije, zasledovali pa so cilj doseči avtonomnost urejanja 
statusa in plač, lastnem kariernem sistemu, postavitvi kariernih delovnih mest in plačilu 
glede na zahtevnost nalog in zahtevano izobrazbo. Zahteva policistov se je torej nanašala 
po več določbah iz novele zakona, ki bi v trenutnih razmerah policistom prineslo bistveno 
višje plače in druge pravice, ki jim po njihovem mnenju glede na situacijo tudi pripadajo. 
Prav o teh izrednih situacijah in interpretaciji kolektivne pogodbe za policiste je bila ta 
teza tudi potrjena. 
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H3: POTRJUJEM. 
 H4: Na podlagi vpogleda v Ustavo RS, kjer so določene kolektivne pravice, lahko 
domnevamo, da je tematika kolektivnih delovnih razmerij enako urejena za 
delavce zasebnega in delavce javnega sektorja.  
Če torej izhajamo samo iz Ustave RS, potem lahko to tezo potrdimo, če pa se v reševanje 
problematike kolektivnih pogajanj in pravic iz naslova plač v javnem sektorju poglobimo 
globlje, potem vidimo, da to ravno ne drţi. Splošno so pravice obojih izpeljane iz Ustave 
RS, vendar se v kolektivnih pogodbah določena razhajanja, kar smo dokazali na prejšnjih 
dveh tezah. Tako javni kot zasebni sektor imata drugačno poslanstvo in motiv delovanja. 
Ločevanje med zaposlenimi v javnem sektorju in zaposlenimi v zasebnem sektorju je 
pogojeno s tem, da so zaposleni v javnem sektorju plačani iz javnih sredstev, tako, da je 
zanje drţava hkrati delodajalec in zakonodajalec. Posebnost nekateri dejavnosti, ki jih 
mora zagotavljat javni sektor v primerjavi z zasebnim sektorjem, je temeljni razlog, da 
zanju ni mogoče uporabit enakega pravnega reţima. Saj bi izenačitev teh dveh sektorjev 
lahko pripeljala do določenih anomalij v zagotavljanju javnih storitev. Poloţaj javnih 
usluţbencev torej sme biti s predpisi drugače urejen le toliko, da se zagotovi opravljanje 
določenih javnih sluţb oz. narava dela. To je poglaviten razlog zaradi česar ni moţno 
aplicirat podjetniških načel v javni sektor, saj gre v javnem sektorju za prevlado načela 
zakonitosti in zadovoljevanje javnega interesa nad načelom učinkovitosti. 
H4: DELNO POTRDIM. 
8.3 PRISPEVEK K STROKI IN ZNANOSTI 
Slovenija je drţava, ki je bila podvrţena socialni in politični tranziciji. Zaradi uvedbe 
politične demokracije, privatizacije, trţnega gospodarstva je to vplivalo na drţavno 
strukturo in zaposlovanje. Vse te spremembe imajo podlago v Ustavi RS iz leta 1991. 
Ustava je uvedla nova načela in evropske vrednote v slovenski pravni sistem. Slovenija je 
dosegla najhitrejši druţbeni in gospodarski napredek med drţavami v tranziciji, danes je 
gospodarska rast upadla. Zaradi korenitih druţbenih sprememb je bilo treba prilagoditi 
drţavno organizacijo v skladu s sodobnimi standardi.  
Namen je, da se je Slovenija lahko pridruţila političnim in ekonomskim evropskim 
integracijam. Tako se je ES pridruţila l. 1993, leta 2004 pa še Evropski uniji. V ta namen 
je Slovenija sprejela pravni red Skupnosti oz. se je zavezala, da bo sprejela vse potrebne 
pravne in druge spremembe, da se uskladi z Evropsko unijo. V tem procesu je bilo 
uvedeno načelo minimalnih standardov glede delovnih pogojev, druga področja pa so bila 
prepuščena pogodbam (delovne razmere). To je bil začetek hitrega razvoja kolektivnih 
delovnih odnosov, nastajajočih socialnih partnerjev in socialnega dialoga. To je bilo 
uvedeno tako v zasebnem kot v javnem sektorju ter posledica usmerjenosti zakonodaje, 
da se poenotijo delovna razmerja tako v zasebnem kot v javnem sektorju. Zakonodajalec 
pa je seveda ţelel zaščititi tudi javni interes, da se zagotovi delovanje drţave, vladnih 
organov ter javnih storitev.  
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Na tej osnovi je zakonodajalec avtoritativno uredil določene elemente pravnega poloţaja 
zaposlenih, to pa predvsem na področju delovnih razmerij javnih usluţbencev v drţavni in 
lokalni upravi, slednja je bila prepuščena pogodbeni ureditvi individualnih in kolektivnih 
delovnih razmerij, zato se je v slovenski javni sektor uvedel socialni dialog.  
Magistrsko delo lahko uvrstimo v neke vrste poskusni razmislek o podrobnejši ureditvi 
kolektivnih pogodb, predvsem na področju posebnih poklicev kot so Policija, Zdravstvo, 
Šolstvo ipd, kar smo predhodno ţe predstavili in ga je mogoče uporabiti pri normativni 
ureditvi kolektivnih pogodb, saj le te niso povsem usklajene z drugimi kolektivnimi 
pogodbami v javnem sektorju. Kot smo predhodno ţe naznanili je teoretično delo 
predvsem v predstavitvi pomanjkanja zagotavljanja avtonomije pri sklepanju kolektivnih 
pogodb, ki bi jo bilo ob ugotovitvah potrebno bolj podrobno interpretirati predvsem na 
področjih javnega sektorja in pri uveljavljanju njihovih širših pravic iz naslova odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, pogodbi za določen čas, v poglavju o plačah v javnem sektorju, 
kakor tudi v zasebnem sektorju in ju medsebojno primerjati. Na pomanjkljivosti iz naslova 
vsebinske interpretacije Kolektivnih pogodb za javni sektor je opozorila tudi dr. Kresal-
Šoltes v svojem delu z naslovom Vsebina kolektivne pogodbe iz katere sem delno izhajala 
tudi sama. Delno zato, ker gre precej za interpretiranje kolektivnih pogodb pravne narave, 
ki pa ne sodi v moje področje celotnega razumevanja, zato sem se opredelila samo na 




Ugotovitve so pokazale, da obstajajo velike razlike med evropskimi drţavami glede pravne 
ureditve kolektivnih delovnih razmerij ter pri udeleţbi delavcev pri upravljanju v teh 
drţavah. Do teh razlik prihaja zaradi različnih gospodarskih in kulturnih okolij, ki vplivajo 
na razvoj kolektivnega delovnega prava. Izhodišče za sodelovanje delavcev pri upravljanju 
je demokracija, ki je izrecno omenjena v sodobnih ustavah kot vrednota, to pa se 
zdruţuje z načelom pravičnosti in enakosti, ki nas pripelje do zaključka oz. do pravice do 
sodelovanja delavcev pri upravljanju. Vendar pa se te pravice razlikujejo glede na vrsto in 
kraj zaposlitve, to pa lahko poveţemo z načelom univerzalnosti. 
Udeleţba zaposlenih pri upravljanju oziroma odločanju mora temeljiti na nacionalni ali 
mednarodni zakonodaji. Nacionalni zakoni urejajo to pravico ter zagotavljajo zaposlenim 
minimalne postopkovne pravice. Te pravice se lahko razširijo s kolektivnimi pogajanji, in 
sicer s sklenitvijo kolektivne pogodbe, sporazuma ali participativnega dogovora. 
Zakon uredi minimalne participativne pravice, razširitev le-teh pa kolektivna pogodba. 
Predpisi tudi omogočajo, da v vseh drţavah posreduje sodišče pri kolektivnih sporih med 
predstavniki delavcev in delodajalci. Tukaj so še alternativni načini reševanja sporov oz. 
preprečevanja sporov. 
Globalizacija je imela močan vpliv na organizacijski razvoj javnega sektorja in spremembe 
delovnih razmerij so del teh. V Evropi so spremembe na tem področju usmerjene v 
poenotenje predpisov pri pravnem poloţaju zaposlenih v javnem sektorju, s tistimi, ki so 
zaposleni v zasebnem sektorju. 
Predpisi po Mednarodni organizaciji dela so preveč abstraktni, predpisov v EU je zelo malo 
ali jih sploh ni. Predpisi Evropskega sveta pa so preveč splošni. Zato obstajajo različni 
pristopi v različnih evropskih drţavah. Mednarodni predpisi bi lahko sluţili kot osnova za 
premagovanje nacionalnih razlik. Smernice so oblikovanje tri-stranskih, nacionalnih 
organov socialnih partnerjev in ustrezno zastopstvo nacionalnih partnerjev v javnem 
sektorju. Enako velja tudi za splošna načela kolektivnih pogajanj v javnem sektorju kot 
tudi pri oblikovanju mehanizmov za preprečevanje in reševanje sporov v javnem sektorju. 
Glede vloge sindikatov v kolektivnih pogajanjih, bi se drţave morale ravnati po 
mednarodnih predpisih. Pojavlja se vprašanje, kateri drţavni organ bi bil primeren za 
posredovanje v tem primeru. Razlike in tudi omejitve svobode ustanavljanja sindikatov 
povzroča konflikte in vodi k avtoritativni ureditvi delovnih pogojev v javnem sektorju. To 
pa je v nasprotju z MOD, torej preprečevanje sporov s pomočjo arbitraţe, mediacije. Da bi 
bilo manj avtoritativnih posegov v procese socialnega dialoga, morajo mednarodni 
dokumenti spodbujati nacionalne zakonodajalce v tej smeri, da se oblikujejo 3-stranski 
organi socialnega partnerstva, ki zajema sektorje organizirane na nacionalni (drţavni) in 
lokalni ravni. Ti organi bi vplivali na nacionalne politike, na druţbene, gospodarske 
odnose, kot tudi na postopek sprave v primeru spora. Takšno vrsto institucije ima Anglija 
(ACAS), in sicer pri poravnavi in arbitraţi. Tudi temeljita analiza vloge Jamstvene komisije 
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v Italiji, kaţe da ima veliko prednost pri preprečevanju in reševanju konfliktov v javnem 
sektorju. 
Primerjava nekaterih značilnosti socialnega dialoga v javnem sektorju v Italiji, ki je stara 
demokratična drţava, in Slovenije kot nove članice Evropske unije kaţe pomembne razlike 
v ureditvi tega vprašanja. Obstajajo pa razlike v predpisih drugih drţav, zato bi se lahko ti 
podatki šteli kot osnova za mednarodno ureditev teh vprašanj. Tako bi prišlo do uskladitve 
evropske institucionalne infrastrukture, kar bi vodilo do hitrejšega, laţjega komuniciranja 
med različnimi podsistemi v Evropski uniji in bi vplivalo na evropsko gospodarstvo in 
ţivljenje drţavljanov Evropske unije. 
Pravne norme, ki so sprejete in objavljene, z vključitvijo v pravni sistem pridobijo relativno 
samostojnost in neodvisnost. Njihova relativna samostojnost in neodvisnost obstaja tudi v 
razmerju do tistih, ki so jih sprejeli. Besedilo pravne norme je treba upoštevati zlasti tako, 
kot je zapisano (jezikovna ali gramatikalna razlaga). V primeru nejasnega ali dvoumnega 
besedila je treba upoštevati namen, ki ga je imel pravodajalec, ko je oblikoval pravno 
normo (teleološka razlaga). Zakonodajno telo, ki je sprejelo zakon, lahko po predpisanem 
postopku v primerih dvoumnega ali nejasnega besedila izda »razlago zakona«, ki pa ima 
tako kot vse druge razlage svoje omejitve. Niti zakonodajalec sam ne more zatrjevati, da 
je vsebina zakonskega predpisa nekaj povsem drugega, kot je v njem nedvoumno 
zapisano (Vodovnik, 2003, str. 40). 
Pogosto se dogaja, da je pravna norma le na prvi pogled nejasna ali dvoumna, ker pri 
poskusu njene razlage ni upoštevana njena povezanost z različnimi elementi pravnega 
sistema in ustavnopravnimi temelji. Pri razlagi pravne norme je torej treba upoštevati, 
katera so bila ustavna vrednostna izhodišča, ki jih je uporabil ali bi jih moral uporabiti 
pravodajalec, ko je sprejemal pravno normo (Vodovnik, 2003, str. 40).  
Ta funkcija ustave je še posebej vidna na področju kolektivnih delovnih razmerij, kjer se 
srečujemo s sorazmerno skromnim obsegom zakonskih norm, kar zahteva veliko 
interpretativno veščino pri njihovi razlagi, kot smo dokazali s pomočjo teoretične raziskave 
magistrskega dela. Ustavne norme o sindikalni svobodi so na primer pomemben 
interpretacijski pripomoček, ki opozarja na ozke okvire moţnega zakonskega urejanja 
poloţaja sindikatov in na nujnost restriktivne razlage regulatornih pristojnosti drţave na 
tem področju (Vodovnik, 2003, str. 40). Zanimivo je predvsem to, da se pravna in sodna 
praksa na področju kolektivnih pogodb v Sloveniji oziroma slovenskem prostoru šele 
oblikujeta, zato je to še kako pomembno področje raziskovanja posebej s področja 
kolektivnih pogodb, ki zavezujejo javne usluţbence oziroma usluţbensko pravo in kako se 
le-to tudi uresničuje (po Kresal-Šoltes, 2011, str. 19).  
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Priloga 1: Vzorec pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
»Na podlagi 10., 15. in 20. člena Zakona o delovnih raz­merjih (Ur.l. št. 42/02, 103/07), v 
skladu s Kolektivno pogod­bo o načinu usklajevanja plač, povračilu stroškov v zvezi z 
delom in regresu za letni dopust (Ur.l. RS, št. 76/06) ter …………….. 
 








(firma, pravno organizacijska oblika, sedeţ delodajalca) 
 
Matična številka: …………………….. 
 




po pooblastilu direktorja št. ………..…., z dne ………………., g./ga. …………………., 
 











Rojen/ ……….…………. v ……………….. 
 













POGODBO O ZAPOSLITVI 
 







1. Stranki te pogodbe izjavljata, da sta se pred podpi­som pogodbe o zaposlitvi o vsebini 
pogodbe predhodno ustno dogovorili. Delavec s podpisom te pogodbe potr­juje, da mu je 
bil pisni predlog te pogodbe predhodno izročen in sicer dne … . 
 
2. Stranki prav tako izjavljata, da poznata vse zakone, kolektivne pogodbe in druge 
splošne akte delodajalca, navedene v uvodnem delu te pogodbe, ki so pomembni za 








(Navesti je potrebno vse veljavne predpise, ki zavezujejo delodajalca – kolektivne 
pogodbe in interne akte delo­dajalca, kot npr. Pravilnik o delovnih razmerjih, Pravilnik o 




Trajanje pogodbe o zaposlitvi 
 
 
1. S to pogodbo delodajalec in delavka skleneta de­lovno razmerje za določen čas od 




1. S to pogodbo delodajalec in delavka skleneta delovno razmerje za določen čas 
……………………….. mesecev. 
 
2. Pogodba o zaposlitvi za določen čas se sklepa iz raz­loga: 
 
o izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas, 
 
o nadomeščanje začasno odsotnega delavca, 
 
o začasno povečan obseg dela, 
 
o zaposlitev tujca ali osebe brez drţavljanstva, ki ima de­lovno dovoljenje za 
določen čas, razen v primeru oseb­nega delovnega dovoljenja, 
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o poslovodne osebe in za tistega vodilnega delavca, ki vodi poslovno 
področje ali organizacijsko enoto pri de­lodajalcu in ima pooblastila za 
sklepanje pravnih poslov ali za samostojne kadrovske in organizacijske 
odločit­ve, 
 
o opravljanje sezonskega dela, 
 
o delavca, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas zaradi priprave na 
delo, usposabljanja ali izpopolnjeva­nja za delo, oziroma izobraţevanja, 
 
o zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditve­nem obdobju na 
podlagi dokončne odločbe in potr­dila pristojnega organa, izdane v 
postopku priznavanja kvalifikacij po posebnem zakonu, 
 
o opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktiv­ne politike 
zaposlovanja v skladu z zakonom, 
 
o pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizi­rano, delo, potrebno 
v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih tehničnih in 
tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev, 
 
o voljene in imenovane funkcionarje oziroma druge delav­ce, ki so vezani na 
mandat organa ali funkcionarja v lo­kalnih skupnostih, političnih strankah, 
sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah, 
 
o druge primere, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni 
dejavnosti (pogodba o zaposlitvi za določen čas skladno z določbo 3. odst. 




Datum nastopa dela 
 
1. Delavec bo delo nastopil dne ……………………… ob ……….. uri. Delavec se mora javiti 
tega dne pri …………………. 
2. Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v 
socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja, začne delavec uresničeva­ti z dnem 
nastopa dela, dogovorjenim v prvem odstavku tega člena. 
3. Pravice in obveznosti na podlagi opravljanja dela v delovnem razmerju in vključitev v 
socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja začne delavec uresničevati z 
datumom iz prvega odstavka tega člena tudi v primeru, če delavec tega dne iz opravičenih 
razlogov ne začne delati. 
4. Kot opravičljiv razlog šteje odsotnost zaradi bolezni ali vsak drug razlog, ki predstavlja z 
zakonom ali kolektivno pogodbo določeno razlog za plačano odsotnost z dela oziroma daje 






Delavec/ka bo delo po tej pogodbi o zaposlitvi oprav­ljal/a s polnim 
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1. Delavec/ka bo delo po tej pogodbi o zaposlitvi oprav­ljal/a s krajšim delovnim časom od 
polnega, in sicer … ur na teden. 
 
 2. Delo bo delavec/ka opravlja/a vsak dan od pone­deljka do petka od … ure do … ure. V 
skladu in na podlagi zakonskih določb ter določb drugih veljavnih predpisov, je delavec/ka 




2. Delavec/ka bo svoje delo opravljal/a v okviru …-dnevnega delovnega tedna v skladu z 
razporeditvijo, na­vedeno v internih aktih delodajalca. V skladu in na podla­gi zakonskih 
določb ter določb drugih veljavnih predpisov, je delavec/ka dolţna delati tudi preko 
polnega delovne­ga časa. 
 






1. Delavec/ka in delodajalec se s podpisom pogodbe o zaposlitvi dogovorita o poskusnem 
delu. 
2. Poskusno delo delavca/ke traja … mesecev. 
3. Poskusno delo se lahko podaljša v primeru delavčeve začasne odsotnosti z dela. 
4. V času trajanja poskusnega dela lahko delavec od­pove pogodbo o zaposlitvi s 
sedemdnevnim odpovednim rokom. 
5. Delavčevo delo v času poskusnega dela spremlja ………………., ki mora pred iztekom 
poskusne dobe izdati pisno oceno poskusnega dela. Če delodajalec ugotovi, da delavec 





1. Delavec/ka bo opravljal/a svoje delo na delovnem mestu ……………….., za zasedbo 
katerega izpolnjuje vse zahtevane predpisane in zahtevane pogoje, ter po uspešno 
opravljenem predhodnem preizkusu znanja in zmoţnosti in po potrjeni zdravstveni 




1. Delavec/ka bo opravljal/a delo, za opravo katere­ga izpolnjuje vse zahtevane 
predpisane in zahtevane po­goje, ter po uspešno opravljenem predhodnem preizkusu 
znanja in zmoţnosti in po potrjeni zdravstveni zmoţnosti za opravljanje dela. 









kot tudi druga dela in naloge, katera je dolţan/na opravljati na podlagi zakona ali internih 
predpisov delo­dajalca. 
ali 







kot tudi druga dela in naloge, katera je dolţan/na oprav­ljati na podlagi zakona ali internih 
predpisov delodajalca. 
 
3. Delovni čas se lahko med letom začasno prerazpore­di, če nastopi kateri izmed 
naslednjih razlogov: 
 
– nepredvidljivi dogodki pri poslovanju delodajalca; 
 
– moţnost nastanka večje škode; 
 
– zagotavljanja nemotenega delovnega procesa zaradi večjih potreb strank; 
 




Kraj opravljanja dela 
 
Delavec/ka bo delo opravljal/a na sedeţu delodajalca, v poslovnih prostorih delodajalca, 
glede na potrebe dela pa tudi drugod, zunaj prej navedenih lokacij, če se delo opravlja na 





V skladu s sistematizacijo delovnih mest, glede na dodat­na, zahtevana funkcionalna 
znanja, normalne delovne po­goje in s tem v zvezi pričakovane rezultate, bo delavec/ka 
za svoje delo za polni delovni čas prejemal/a osnovno bru­to plačo v višini ……………… 
EUR. 
 
Poleg osnovne plače delavcu/ki pripadajo dodatki v skladu z zakonom in kolektivno 
pogodbo. Delavcu/ki v času opravičene odsotnosti z dela pripa­da nadomestilo plače v 
primerih ter v višini določenih z zakonom in kolektivno pogodbo. Delavcu/ki se plača 
izplača vsakega … v mesecu za pretekli mesec, vendar najkasneje do … v mesecu, če je 
pogodbeno dogovorjen plačilni dan dela prost dan. Plača se delavcu/ki izplača na 
njegov/njen račun št.: ………………, odprt pri poslovni banki ………………………., ki ga je 
predhodno sporočil delodajalcu. Delavec lahko kadarkoli pisno sporoči delodajalcu, da ţeli, 






Delavki pripadajo drugi prejemki iz delovnega razmerja in povračila stroškov v primerih, ki 
jih v skladu z zakonom določa kolektivna pogodba in pod pogoji, ki jih določa Uredba o 
povračilu stroškov v zvezi z delom in drugih pre­jemkov, ki se pri ugotavljanju davčne 
osnove priznavajo kot odhodek (Ur. l. 140/06), in sicer: 
 
– povračilo stroškov prehrane med delom 
 
– povračilo stroškov prevoza na delo in z dela 
 
– povračilo stroškov na sluţbenem potovanju 
 
– regres za letni dopust 
 
– terenski dodatek 
 
– jubilejne nagrade 
 
– solidarnostne pomoči 
 









Delavcu/ki pripada letni dopust ob sklenitvi te pogodbe v višini … dni. Celotno število 
pripadajočih dni letnega do­pusta za posamezno koledarsko leto, se delavcu/ki določi z 
odločbo o dopustu na podlagi določb ZDR in veljavne kolektivne pogodbe. 
Izrabo letnega dopusta delavke določa in odreja de­lodajalec glede na poslovne potrebe. 
Delavec/ka lahko izrabi 1 dan dopusta na dan, ki ga določi sam/a, če pred­hodno najmanj 
3 dni pred nameravanim dnevom, ko ţeli izrabiti ta dan letnega dopusta, pisno obvesti 
delodajalca o nameri izrabe dopusta. 
 (Minimalno število dni letnega dopusta se določi upošte­vaje razporeditev delovnih dni v 
tednu za posameznega delavca. 
 




Vestno opravljanje dela 
Delavec/ka mora svoje delo opravljati vestno, strokov­no, pravočasno in po navodilih 
delodajalca oziroma na­drejenega delavca. 
Delavec/ka se je dolţan/na v primerih in pod pogoji do­ločenim z zakonom oziroma 
kolektivno pogodbo, oprav­ljati tudi druga dela, ki ne sodijo med dela delovnega me­sta, 





Varstvo pri delu 
Delavec/ka mora pri svojem delu spoštovati in izvajati predpise o varnosti in zdravju pri 
delu ter delo opravlja­ti pazljivo, da zavaruje svoje ţivljenje in ţivljenje in zdravje drugih 
oseb. Ukrepi za posebno varstvo pri delu so določe­ni v izjavi o varnosti z oceno tveganja 
in je bil/a delavec/ka z njimi seznanjen/a pred sklenitvijo pogodbe o zaposlit­vi, kar 
potrjuje s podpisom le-te. 
Delavec/ka je dolţan/na opraviti preizkus znanja iz varstva pri delu in poţarnega varstva 





Delavka mora obveščati delodajalca o bistvenih oko­liščinah, ki vplivajo oziroma bi lahko 
vplivale na izpolnje­vanje njegovih/nih obveznosti iz te pogodbe. Delavec/ka mora 
delodajalca obveščati o vsaki grozeči nevarnosti za ţivljenje ali zdravje ali za nastanek 
materialne škode, ki jo zazna pri delu. 
Delavec/ka se je dolţna vzdrţati vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja ter 
glede na naravo de­javnosti delodajalcu, materialno ali moralno škoduje ali bi lahko 
škodovalo poslovnim interesom druţbe. 
Delavec/ka in delodajalec se dogovorita tudi, da mora delavec/ka najkasneje v roku 24 ur 
delodajalca obvesti­ o izostanku z dela, ali drugih okoliščinah, ki vplivajo na njeno 
opravljanje pogodbeno prevzetih del in nalog. De­lavec/ka se zavezuje, da se bo do 
strank ter sodelavcev obnašala kulturno ter da bo delovna sredstva uporabljala 
gospodarno in vestno. Delavec/ka brez predhodnega so­glasja delodajalca ne sme med 






Delavec/ka se je dolţna strokovno izobraţevati in izpo­polnjevati v skladu z zahtevami 
delovnega mesta. Delo­dajalec delavcu/ki povrne stroške za prevoz, kotizacijo oziroma 




Varovanje poslovnih skrivnosti 
Delavec/ka je dolţna ves čas trajanja delovnega raz­merja varovati vse delodajalčeve 
poslovne skrivnosti, še zlasti podatke in informacije, ki so mu/ji bili zaupani pri opravljanju 
dela ali je bila z njimi seznanjena na drug na­čin, predvsem pa ne sme tako pridobljenih 
podatkov in informacij izkoriščati za svojo osebno uporabo ali jih izdati tretjim osebam. 
 
Poslovno skrivnost tvorijo poleg podatkov, ki so določeni z internimi akti, tudi podatki, za 
katere je očitno, da bi na­stala občutna škoda, če bi zanje izvedela nepooblaščena oseba. 
Delavka je dolţna varovati tudi osebne podatke, s ka­terimi se seznani ali seznanja pri 
svojem delu in ţivljenju v druţbi, ne glede na to, na katero osebo se ti podatki na­našajo. 
Delavec/ka mora tudi po prenehanju delovnega raz­merja varovati delodajalčeve poslovne 
skrivnosti, torej vse podatke, ki jih je kot take določil delodajalec in ki so mu bili zaupani 
ali je bil z njimi seznanjen na drug način ter da takih podatkov ne bo izkoriščal za svojo 
osebno uporabo ali jih izdal tretjemu. Med poslovne skrivnosti so uvrščeni tudi vsi drugi 
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poda­tki, ki niso izrecno opredeljeni kot poslovna skrivnost, je pa očitno, da bi delodajalcu 





Med trajanjem delovnega razmerja ne sme delavec/ka brez predhodnega pisnega soglasja 
delodajalca za svoj ali tuj račun opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v ok­vir tistih 
dejavnosti, ki jih delodajalec dejansko opravlja in pomenijo ali bi lahko pomenili za 
delodajalca konkuren­co. Če delavec/ka brez predhodnega pisnega soglasja opravlja dela 
ali sklepa posle, krši delovno obveznost, za­radi česar lahko delodajalec izredno odpove 
pogodbo o zaposlitvi. Če delavec/ka krši konkurenčno prepoved za tako krši­tev 
odškodninsko odgovarja. Glede poslov, ki so bili sklenjeni za tuj račun, lahko delo­dajalec 
od delavke zahteva, da mu izroči sredstva, ki jih je prejela oziroma, da pridobljeno 





V primeru, če pogodba o zaposlitvi preneha s spora­zumom med strankama, zaradi redne 
odpovedi s strani delavca, redne odpovedi delavcu iz krivdnega razloga ali izredne 
odpovedi delavcu s strani delodajalca, razen v primeru izredne odpovedi iz pete alineje 
prvega odstavka 111. člena tega zakona, ter delavcu/ki delovno razmer­je pri delodajalcu 
preneha, delavec/ka ne sme opravljati konkurenčne dejavnosti ali se zaposliti pri druţbi, ki 
oprav­lja konkurenčno dejavnost, niti ne sme na kakršnikoli dru­gi dejanski ali pravni 
podlagi uporabiti ali izkoristiti, v korist tretje osebe ali svojo korist proizvodnih, tehničnih 
ali po­slovnih znanj, ki jih je pridobila pri delodajalcu. 
 
Pogodbeni stranki se dogovorita, da traja pogodbeno dogovorjena konkurenčna klavzula 
………….., šteto od datuma prenehanja pogodbe o zaposlitvi oziroma delo­vnega razmerja. 
 
Delavka ima v obdobju veljavnosti konkurenčne klav­zule, to je v obdobju ………… po 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi, če mu/ji konkurenčna klavzula onemogoča pridobivanje 
primerljivega zasluţka in to delodajalcu do­kaţe s predloţitvijo preverljivih listinskih 
dokazov, pravico do mesečnega denarnega nadomestila v višini tretjine povprečne plače, 
ki jo je prejel/a v zadnjih treh mesecih pred prenehanjem pogodbe o zaposlitvi. 
Ves čas trajanja konkurenčne klavzule mora delavec/ka delodajalcu mesečno posredovati 
potrdila o višini vsa­kega zasluţka, ki ga prejema po prenehanju delovnega razmerja pri 
delodajalcu in sicer najkasneje do 5. dne v mesecu za pretekli mesec. 
 
Kot zasluţek delavke se štejejo vsi dohodki, ki jih delavec/ka pridobi z dovoljenim delom, 
kot npr. plača iz novega de­lovnega razmerja, dohodek iz samostojne dejavnosti, 
do­hodek iz opravljanja priloţnostnih poslov, avtorski honorar, honorar na podlagi 
podjemne pogodbe, ipd. Potrdila o vi­šini mesečnega zasluţka morajo biti po pošti 
posredovana na naslov delodajalca: ……….., pri čemer se šteje dan od­daje na pošto za 
dan izročitve delodajalcu. 
Stranki te pogodbe se lahko pisno dogovorita tudi za iz­plačilo denarnega nadomestka v 
enkratnem znesku. 







Disciplinska in odškodninska odgovornost 
Delavka je za kršitve zakonskih in drugih obveznosti iz te pogodbe disciplinsko in 
odškodninsko odgovorna po do­ločilih zakona ter kolektivne pogodbe. 
 




Zagotavljanje dela, delovne opreme, 
 
delovnih sredstev 
Delodajalec mora delavki zagotavljati delo, dogovorje­no s to pogodbo in vsa potrebna 
sredstva in delovni ma­terial, da lahko delavka nemoteno izpolnjuje svoje delo­vne 
obveznosti. 
Delodajalec mora delavki zagotavljati redno in v rokih v tej pogodbi dogovorjeno plačilo za 
opravljeno delo in povračilo stroškov, ki jih ima delavka v zvezi z delom. 
Delodajalec mora delavki zagotavljati pogoje za varno in zdravo delo v skladu s predpisi o 





V primeru, če pogodbo o zaposlitvi odpove delavka znaša odpovedni rok … dni. 
V vseh ostalih primerih veljajo zakonsko določeni odpo­vedni roki, ne glede na to, katera 
pogodbena stranka po­godbo odpoveduje. 
 
Odpovedni roki se lahko skrajšajo le s pisnim dogovo­rom strank. 
Pogodbeni stranki se lahko dogovorita o izplačilu ustreznega denarnega povračila namesto 




Veljavni predpisi za urejanje pogodbenega razmerja 
Za urejanje pravice in obveznosti strank te pogodbe, ki niso urejene s to pogodbo, se 





Spremembe in dopolnitve pogodbe 
Spremembe ali dopolnitve te pogodbe se urejajo z aneksom k tej pogodbi na predlog ene 
izmed pogodbe­nih strank ali sporazumno, razen v primeru, ko se mora na podlagi iz 2. 





Delavec s podpisom pogodbe potrjuje, da delodajalcu ni zamolčal dejstev ali okoliščin, 
katere bi mu onemogo­čale ali ga bistveno omejevale pri izvrševanju obveznosti iz 
pogodbe, ali ki bi lahko ogroţale ţivljenje in zdravje drugih ljudi. 
92 
Za vprašanja, ki jih ta pogodba o zaposlitvi posebej ne ureja oziroma ne ureja drugače, se 





Veljavnost pogodbe o zaposlitvi 
Pogodba stopi v veljavo z dnevom podpisa obeh pogod­benih strank. 
Ta pogodba je pisana v 2 enakih in enakovrednih izvo­dih, od katerih prejme vsaka 





V………….., dne …………… 
 












………………………….     ……………………… 
